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PrOLOGO

El derecho efectivo alanegociacion colectivay lalibertad sindical
y de asociacion son instrumentos fundamental es para la consecucién de
los compromisos estratégicos delaOI T con lajusticia, la equidad social
y lapromocion del trabajo decente. Estan entre los derechosy principios
fundamentales en el trabajo, tal como es definido por |os constituyentes
delaOIT en 1998 en la Declaracion que llevaese nombre, y constituyen
un punto esencia para el gjercicio de los otros tres derechos funda-
mentales: la erradicacion del trabajo forzoso, la eliminacion del trabajo
infantil y lano discriminacion.

Por ese motivo, € primer informe global de seguimiento a la
“Declaracion delos Derechosy Principios Fundamentalesen el Trabgjo”,
presentado a la 882 Conferencia Internacional del Trabajo en junio del
ano 2000 (Su voz en €l trabajo), esté dedicado a esos dos temas. El
informe, a definir las prioridades de la cooperacion técnica de 1a OIT,
reitera la importancia de nuevos estudios e investigaciones referentes a
la libertad sindical y a la negociacion colectiva, con €l objetivo de
evidenciar laconexion entre el respecto aestosderechosy “unos mayores
logros econdmicos, un desarrollo justo y la reduccion de la pobreza, asi
como en los que atafie alaigualdad entre los sexos’.

Entre las recomendaciones que constan en el informe se define la
necesidad de priorizar, en lacooperacion técnica, lamejoriadelacalidad
delasestadisticasy delosindicadores de progreso paraquelaOI T pueda
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determinar hasta qué punto todos los trabajadores tienen la garantia de
intervenir y estar representados en la organizacion sindica y en los
procesos de negociacion colectiva. También sefiala la necesidad de
incorporar a la negociacion colectiva, en posicion activa, a las mujeres
sindicalistas, asi como a las demandas de género en las estrategias de
negociacion de los sindicatos.

Dando seguimiento a esa recomendacion y respondiendo a una
solicitacion de apoyo expresada en varias ocasiones, tanto por € Comité
Continental de la Mujer Trabajadora de la Organizacién Regional
I nteramericana de Trabajadores (COMUT-ORIT) como por laComision
de Mujeres de la Coordinadora de Centrales Sindicales del Cono Sur, la
OficinaRegiona delaOIT paralasAméricasy laOficinadelaOIT para
Actividades con Trabajadores (ACTRAV) desarrollaron la presente
investigacion sobre lainclusion de los temas de género en |os procesos
de negociacion colectiva en seis paises de la region (Argentina, Brasil,
Chile, Paraguay, Uruguay y Venezuela), con el objeto de contribuir a
esfuerzo de medir los avances que se vienen observando y |os obstéculos
que aln persisten en esa materia. Los principales resultados de esa
investigacion son ahora presentados en este libro.

Es importante sefidar, en primer lugar, €l carécter novedoso de
esta investigacion. Un examen de |a literatura respecto de ese tema en
America Latinaindicabalaexistencia, afines delosafios 90, de solo un
estudio de carécter nacional dedicado a examen sistematico de las
cléusulas relacionadas a los derechos de la mujer trabgjadoray a la
igualdad de oportunidades en los procesos de negociacion colectiva. Se
trataba del estudio realizado por el Departamento Intersindical de
Estadisticasy Estudios Socio-EconémicosdeBrasil (DIEESE), publicado
enel afio 1997 con € titulo Equidad de género nas negoci ages col etivas:
Clausulas relativas ao trabajo da mulher no Brasil. Reconociendo la
calidad y la relevancia de ese estudio, la OIT decidio emprender la
investigacion de carécter comparativo, cuyos resultados son presentados
en esta publicacion, aprovechando, en gran medida, la metodologia
desarrollada por el DIEESE en ese estudio pionero. Esa metodologiafue
rediscutiday perfeccionadadurante el desarrollo de lainvestigacion, con
el objeto de actualizar el estudio que habia sido realizado en Brasil entre
los afios 1993y 1995y abarcar, al mismo tiempo, €l andlisisdel temaen
otros cinco paises de laregion. Uno de |os problemas enfrentados en la
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realizacion de la investigacion fue la inexistencia, en la mayoria de los
paises, de bases de datos sistemati cas sobrelos resultados de | os procesos
de negociacion colectiva.

Laprincipal conclusion del estudio es que los temas de género no
estén ausentes de los procesos de negociacion colectiva y que su
importancia no es pequefia. Poco mas de la mitad (55%) del tota de
cléusulas registradas y analizadas en esa investigacion representa un
avance con relacion alo que esti establecido en lalegislacion laboral de
cadauno delosrespectivos paises considerados. El 45% restante consiste
en una reafirmacion de los dispositivos de esa misma legidacion. Los
Convenios de la OIT relativos a la no discriminacion (Convenio 100,
1951, Remuneracion igual para trabajo de igua valor y Convenio 111,
1958, No discriminacion en el empleoy laocupacion) son unareferencia
importante para los sindicatos e instrumentos capaces de reafirmar la
legitimidad de estos temas en |os procesos negociadores.

El examen de las clausulas de |os convenios colectivos revela tam-
bién que se han logrado avancesimportantes, que sereflejan especiamente
enlasmateriasainentesalaproteccion delamaternidad y delapaternidad.
En un cuadro de debilitamiento de la negociacion colectiva que se verifica
en varios paises de laregion, debido, entre otrosfactores, alos procesos de
informalizacion y desregulacion del mercado de trabgjo, la tendencia
general ha sido de mantenimiento 0 aumento del numero de clausulas
relativas a los derechos de la mujer trabgjadora y a la promocion de la
igualdad de género, asi como de ampliacion de sus contenidos.

L os principales temas que han sido objeto de negociacion en e
periodo y que representan avances significativos con relacién a la
legislacion son: ampliacion de la duracion de lalicencia por maternidad
y del periodo en € que la mujer embarazada y lactante esta protegida
contrael despido; institucion de lalicencia por paternidad y ampliacion
de su duracion; proteccion del padre contra el despido durante un
determinado periodo con ocasion del nacimiento de los/as hijos/as,
garantia de integridad del salario durante la licencia por maternidad;
diversos aspectos relacionados con el cuidado de log/as hijos/as y la
adopcion y reafirmacion de los principios de no discriminacion y
remuneracion igual paratrabajo de igual valor.

Por otro lado, alin se observan importantes debilidades. Entreellas,
podemos sefidar ladificultad de negociar temasrel ativosalas condiciones
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detrabajoy de ampliar los contenidosy el acance de lostemas relativos
a las responsabilidades familiares, en especia en lo que se refiere ala
promoci6n de | as responsabilidades comparti das entre hombresy mujeres.
Conrelacion alostemasrelativosalano discriminaciony alapromocion
de laigualdad de oportunidades, |os problemas son varios: las clausulas
de ese tipo son encontradas en un nimero aln muy pequefio de acuerdos
y convenios, sus contenidos son todavia muy generales; existen pocas
experiencias de promocion, através delanegociacion colectiva; de planes
deigual dad de oportunidades que incorporen metas eindicadores concre-
tosy que puedan ser monitoreadosalo largo del tiempo. Sin embargo, €
hecho mismo de existir una clausula de ese tipo en un convenio colectivo
puede ser considerado un avance, en lamedidaen que expresael resultado
de una discusion y negociacion colectiva sobre uno de los derechos
fundamentales en €l trabagjo. Su reafirmacion en el convenio colectivo
abre nuevas posibilidades parala adopcion, a interior delasempresasy
de los sectores productivos, de medidas y procedimientos concretos que
contribuyan ala promocion y efectiva implementacion de ese derecho.
Es necesario sefialar también que la relativa debilidad de la
incorporacion de los temas de género no es un problema especifico, sino
que refleja los problemas generales de los procesos de negociacion
colectiva en America Latina. No son solamente las clausulas referidas a
la mujer o a las relaciones de género las que estén ausentes en las
negociaciones en temas como la formacién profesional y la salud
ocupacional, la organizacion de los ritmos y formas de produccién o la
innovaci on tecnol dgica. Lo que ocurre es que, en general, esos son temas
muy poco negociados parael conjunto delostrabajadores de ambos sexos.
L os resultados delapresenteinvestigacionindican que laincorpo-
racion de los temas de género ala negociacion colectiva no contribuye
solamente a promover € principio de laigualdad de oportunidadesy la
no discriminacion. Es también una forma de fortalecer los procesos
mismos de negociacion y organizacion sindical. La consideracion de las
necesidades y los temas de interés de una parcela muy importante de la
fuerza de trabajo que se encuentra en una situacion de desventaja, como
son las mujeres, es, sin duda, un factor que puede contribuir signifi-
cativamente a aumentar la representatividad y la legitimidad de los
procesos de negociacion colectiva. Constituye, ademas, un aprendizaje
importante para enfrentar los temas de la discriminacion y la promocion
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de la igualdad de oportunidades basados en otras razones como, por
giemplo, las raciales, étnicas, de edad, nacionalidad, etc.

También se hace evidente la importancia de contar con bases de
datos sisteméticas y organizadas sobre los procesos de negociacion
colectiva y sus resultados, como forma de monitorear los avances
realizados y |os obstécul os que alin persisten. Esperamos, con este libro,
estar entregando alos congtituyentesde 1aOI T y alos demas interesados
en el tema informacion relevante capaz de contribuir a la reafirmacion
de los derechosy principios fundamentales en €l trabgjo y, en especial,
a fortalecimiento delaorganizacion sindical, delanegociacion colectiva
y de la promocion de laigualdad de oportunidades en € trabgjo.

Daniel Martinez
Director Regional a.i. para las Américas

Lima, abril de 2005
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CAPITULO |

NEGOCIACION COLECTIVA E IGUALDAD DE GENERO
EN AMERICA LATINA: UN ANALISIS COMPARATIVO

Lais Asramo Y MARTA RANGEL

A.  INTRODUCCION

La negociacion colectiva es un instrumento fundamental para la
promocion de laigualdad de oportunidades en el trabajo. A travésde ella
se pueden asegurar algunas condiciones bésicas para la igualdad, tales
como la adopcidn e implementacion de planes y procedimientos que
contribuyan a hacer efectivo el principio de la remuneracion igua para
trabajo deigual valor; laigualdad de oportunidades de acceso a puestos
de trabajo mejores y més calificados; la eliminacion de elementos
discriminatorios en |os procesos de seleccion y promocion, y lagarantia
y laampliacion de la proteccion legal alamaternidad, asi como de otros
dispositivos que promuevan un mayor equilibrio entre el gercicio dela
maternidad y |a paternidad, y la elaboracion e implementacion de planes
de igualdad de oportunidades d interior de las empresas.

Enlos paises de América L atina, laincorporacion delostemasde
género alanegociacion colectiva es un proceso aln incipiente, contras-
tando con lo que ocurre en Europa, Estados Unidos y Canad, donde las
clausulas de promocion de la igualdad de oportunidades son mas
frecuentes en |os textos de los convenios colectivos. Entre los factores
que dificultan esa incorporacion podemos sefialar, en primer lugar, el
proceso general de debilitamiento de la negociacion colectiva (medido
tanto en términos del nimero de contratos como de sus contenidos)
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ocurrido en diversos paises | atinoamericanos en | os afios 90; en segundo
lugar, |os problemas relativos a la aplicacion de lalegislacion laboral, y
lacomplejidad y a menudo baja eficacia de |os mecanismos encargados
de su puesta en préctica (Vega, 2004).1 Entre los factores que la pueden
facilitar estan los avances legislativos en materia de igualdad de
oportunidades de |a Ultima década, que eliminan las normas de carécter
discriminatorio que aln persistian en algunos paises eincluyen explicita:
mente la prohibicion de discriminaciones fundadas, entre otros motivos,
en el sexo de las personas.

El primer Informe Global de seguimiento ala® Declaracion delos
Derechosy Principios Fundamentalesen el Trabajo”, presentado ala88?
Conferencia Internacional del Trabajo en junio del afio 2000 (Su voz en
el trabajo), dedicado alostemasdelalibertad de asociaciony del derecho
a la negociacion colectiva, reitera la importancia de realizar nuevos
estudios e investigaciones relativos ala conexion entre el respeto a estos
derechos y la reduccion de la pobreza, un desarrollo econémico més
justo y equilibrado y la igualdad entre los sexos (OI T, 2000). Entre las
recomendaciones que constan en €l informe se define la necesidad de
priorizar en la cooperacion técnica, la mejoria de la calidad de las
estadisticas y de los indicadores de progreso para que la OIT pueda
determinar hasta qué punto todos los trabajadores tienen la garantia de
intervenir y estar representados en la organizacion sindical y en los
procesos de negociacion colectiva. También sefiala la necesidad de
incorporar a la negociacion colectiva, en posicion activa, a las mujeres
sindicalistas, asi como a las demandas de género en las estrategias de
negociacion de los sindicatos.

Dando seguimiento a esa recomendacion, y como forma de contri-
buir al esfuerzo de medir losavances que se vienen observando y obstacul os
que alin persisten en esa materia, la Oficina Regiona de la OIT paralas

1 Segln laautora, muchos de los paises de la region cuentan con administraciones del
trabajo con recursos humanos y laborales insuficientes, inspectores del trabajo poco
capacitados y con escasos recursos materiales, asi como con sistemas de solucion de
conflictos demasiado formales y reglados. Véase la autora para un andlisis general y
reciente del tema de lalibertad sindical y la negociacion colectivaen América Latina
(Vega, 2004).
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Américas y la Oficina para Actividades con los Trabgjadores (ACTRAV)
delaOIT desarrollaron la presente investigacion sobre lainclusion de los
temas de género en |0s procesos de negociacion col ectiva en seis paises de
laRegion (Argenting, Brasil, Chile, Paraguay, Uruguay y Venezuela), cuyos
principal esresultados son presentados en estelibro. El objetivo del presente
capitulo es explicitar los supuestos, hipétesis y metodologia de la inves-
tigacion y presentar un analisis comparativo de sus principales resultados.

B.  CARACTERISTICAS GENERALES DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN SEIS PAISES DE AMERICA LATINA?

El objetivo de este apartado es mostrar, a grandes rasgos, algunas
caracteristicas de los sistemas de negociacion colectiva en los paises
estudiados, con el fin de ayudar aentender el alcancey los contenidos de
las cléusulas que serén analizadas posteriormente, en particular en lo
que serefiere al ambito delanegociacion, al tipoy duracion delos acuer-
dos colectivos y ala cobertura de la negociacion.®

1. Ambito principal de negociacion

Los paises analizados (con excepcidn de Uruguay) presentan un
grado importante de regulacion normativa de la negociacion colectiva,
siendo ésta un derecho reconocido y tutelado constitucionalmente. Laotra
carade estamoneda es € ato grado de intervencionismo estatal existente
en estos paises, que dificulta, en lapréctica, € desarrollo de la autonomia
colectiva, muchas veces reivindicada por los actores.

L os contenidos negociados son bastante amplios, incluyendo desde
aumento de sueldos, horarios y descansos hasta condiciones de seguridad
ehigiene, licencias especial es, beneficios sociales, etc. Son poco frecuentes
las clausulas relativas a la organizacion del trabgjo, temas relativos a la

2 Estaseccién se basa fundamental mente en |os estudios nacionales que componen este
libro, asi como en Rasenbaum (2001).
3 Enel cuadro A-1 del anexo se presenta un resumen por pais de los temas analizados.
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salud y seguridad ocupacional, alas innovaciones tecnoldgicasy alafor-
macion profesiond.

En Argentinala negociacion colectiva es parte central del sistema
de relaciones laborales. Histdricamente la negociacion se ha hecho por
ramaproductiva, siendo los actores principal es|os sindicatos organizados
en ese ambito (rama productiva) y los gremios empresariaes. A partir de
mediados de los afios 90, cuando empieza a ser renovada una serie de
convenios col ectivos que habian sido definidosen el periodo pre gobiernos
autoritariosdelosafios 70, se observaunatendenciaaladescentralizacion
delanegociacional nivel deempresa, por iniciativadel sector empresarial.
Lamayoriade los sindicatos sigue defendiendo la negociacion colectiva
centralizada. No obstante, en lapréctica, muchos han aceptado |las nuevas
condiciones, lo que significaque hahabido un desplazamiento progresivo
del ambito de la negociacion hacia la empresa.

La estructura sindical y € sistema de negociacion colectiva en
Brasil han presentado histdricamente, en estos aspectos, caracteristicas
similares alas de Argentina: sindicatos Unicos organizados por base te-
rritorial y ramas productivas, y negociacion colectiva realizada predo-
minantemente en ese ambito. Sin embargo, en 1967, el Decreto-Ley 229
pasa a reconocer también otro instrumento, el “acuerdo colectivo”, pro-
ducto de la negociacion redizada en el ambito de la empresa o con gru-
pos de empresas. A partir de estafecha, el @mbito de la negociacion degja
de ser exclusivamente |a categoria econémica en su conjunto y el acan-
ce de la negociacion puede limitarse a los trabajadores de las empresas
involucradas.

En Chile, lalegislacion laboral determinaque son objeto de nego-
ciacion colectiva las remuneraciones y las condiciones de trabajo. Sin
embargo, no son todas las empresas o todos los trabajadores los que
pueden negociar colectivamente.* L os sindicatos estan organizados anivel

4 Estan impedidas las empresas del Estado dependientes del Ministerio de Defensa
Nacional 0 que serelacionan con €l gobierno através de este Ministerio, y lasempresas
cuyo presupuesto de los dos Ultimos afios hayan sido financiadas en méas de un 50%
por el Estado. Pese a esto, algunas situaciones conflictivas en sectores como salud y
educacion han sido resueltas a través de “acuerdos’ negociados que, en verdad,
conforman instrumentos col ectivos atipicos.
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de empresa, asi como la unidad de negociacion, siendo objeto de ésta
sOlo las materias que “ no interfieran con las facultades del empleador de
organizar, dirigir y administrar laempresa’. Estetipo de sistemadificulta
la ampliacion de la cobertura de los acuerdos.

En Paraguay también predomina la negociacion por empresa,
teniendo lossindicatos derecho apromover accionescolectivasy aconcertar
convenios sobre |as condiciones laborales. El rol que cabe a Estado es el
de favorecer las soluciones conciliatorias, teniendo tal arbitrgje caracter
optativo. Funcionan en € paisinstanciasde conciliacion anivel del Estado,
pero losinteresados pueden recurrir ainstancias de entendimiento privado.
L os actores sociales han propuesto la creacion de mecanismos voluntarios
y tripartitos de conciliacion y arbitrgje de los conflictos colectivos.

En Uruguay la negociacion colectiva no esté regulada de manera
sistematica, fundamentandose en €l derecho de sindicalizacion estable-
cido por la Constitucion. El régimen establecido es de amplia autonomia
de las partes. Los sujetos negociadores son, por |a parte trabagjadora, un
sindicato 0 —en caso de inexistencia de éste- delegados €lectos por €
personal; por la parte empleadora puede ser un empleador individual, un
grupo de empleadores o una organizacion patronal. Predominan actual-
mente los convenios de empresa sobre |os de rama, invirtiendo la ten-
denciahistéricaque erasimilar aladeArgentinay Brasil. Respecto alos
contenidos de la negociacion, se observa una tendencia al desmejora-
miento de las condiciones de trabgjo (rebagjas saariales, pago de parte
del salario en especies, regjustes esporadicos, compensacion de horas
extra por descanso, pérdida de beneficios, reduccion del tiempo de tra-
bajo con rebgja salarial, flexibilidad en el goce de descansos, etc.); muy
escasas disposiciones sobre salud, seguridad e higiene; pocas clausulas
sobre capacitacion; frecuencia de acuerdos multilaterales (firmados in-
dividualmente por |os trabajadores) que no constituyen convenios colec-
tivos;® restriccionesalalibertad sindical; y, por Gltimo, € establecimiento
de causales de caducidad del convenio o de determinados beneficios
(Marquez, 2000).

Finalmente, en Venezuela, la negociacion puede ser por empresa,
por categoria profesiona o por rama industrial, con predominio de la

5  En 1999 se registraron en Uruguay 60 acuerdos de ese tipo y 54 en el afio 2000.
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negociacion por empresa. Como la legisiacion ha sido desarrollada con
esta perspectiva, se ha dificultado el desarrollo de otras formas de
organizacion, yaque, por ley, se exige que las decisiones se tomen por la
mayoria de los dfiliados y la negociacion por rama tiene una normativa
especial que obliga a su desarrollo ante la autoridad administrativa del
trabajo, mientras que lanegociacion por empresa puede desarrollarse sin
presencia estatal. No obstante, existen varios convenios colectivos por
rama de actividad y por categoria profesiona que, a pesar de no contar
con una regulacion especial, no han tenido grandes dificultades para su
celebracion.

2. Tiposy duracion de los instrumentos colectivos

Son diversos |os tipos de instrumentos colectivos negociados en
los paises estudiados.

Los tipos de instrumentos col ectivos existentes en Argentina son:
a) convenios:. instrumentos nuevos o que renuevan en forma sustancial a
otro precedente, constituyéndose en cuerpos completos de normas que
regulan el conjunto de las relaciones laborales; b) acuerdos con convenio
propio: instrumentos que modifican parcialmente el contenido de un
convenio anterior o incorporan correcciones salariales (se refieren a
mismo ambito y son firmados por las mismas partes del convenio
original); c) acuerdos articulados: instrumentos que se articulan con un
convenio de nivel superior y se aplican sdlo en la empresa que negocia
con la entidad sindical, manteniendo el convenio respectivo para los
contenidos no modificados. Por Ultimo, con relacion a este pais es
importante notar que existe un mecanismo lega llamado ultractividad,
por el cual los convenios colectivos de trabajo se mantienen vigentes
mas alladelos plazos pactados por | as partes hasta cuando no se renueve
0 suplante el convenio firmado.

En Brasi| existen dostipos deinstrumentos: laconvencion colectiva
y €l acuerdo colectivo. El primero es celebrado por sindicatos represen-
tativos de categorias econémicasy profesionales (ramas productivas por
base territorial) que alcanzan a todas las empresas representadas por €l
sindicato empleador y a todos los trabajadores representados por €l
sindicato de trabajadores. El segundo es redizado por € sindicato de
trabajadores con una 0 mas empresas de la correspondiente categoria
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economica, cuyaaplicacion se circunscribe a ambito delaempresao de
las empresas pactantesy tiene, consecuentemente, un ambito deaplicacion
menor. En este segundo caso, las clausulas normativas rigen exclusi-
vamente paralaempresay sus trabajadores, yaque el instrumento no se
extrapola ala categoria econdmica. La legislacion prevé que en caso de
pactarse contratos individuales contrarios a las normas de las conven-
ciones 0 acuerdos colectivos, € empleador sera multado. La convencidn
colectiva tiene que ser renovada cada afio.

El modelo chileno esta compuesto por dos tipos de negociacion
colectiva: unareglada, quedaorigena contrato colectivoy otra“semirre-
glada’ o “seminformal”, que tiene por producto el convenio colectivo.
El trabajador puede estar protegido solo por un contrato colectivo
celebrado con cada empleador, no pudiendo e contrato individua de
trabajo disminuir las remuneraciones, beneficios y derechos que
correspondan al trabajador por aplicacion del contrato colectivo. Luego
determinar el periodo de vigenciadel contrato colectivo (que debe tener
una duracién no inferior a dos afios ni superior a cuatro) sus clausulas
subsistiran como integrantes de los contratos individual es de |os respec-
tivostrabajadores (salvo lasque serefieren a regjuste, tanto delasremune-
raciones como de los demas beneficios pactados en dinero, y a los
derechos y obligaciones que solo pueden gjercerse o cumplirse colecti-
vamente). Enlo querespectaalos convenios colectivos, lareformalabora
del afio 2001 establece mas garantias para la aplicacion de este
instrumento, tales como fuero, quérumy laobligacion de que el proyecto
seaaprobado en asamblea paraasegurar que el convenio no seaimpuesto
unilateral e individualmente.® Finalmente, vale notar que existe una
tendencia a que los sindicatos suscriban contratos y los grupos nego-
ciadores convenios, lo que se debe a que la negociacion colectiva en
Chile esté estrechamente vinculada a los sindicatos de empresa, que son
los que en su mayoria desarrollan las negociaciones regladas y también
por la dificultad de los procedimientos de la negociacion reglada, que
exige mangjo de las normas, capacidad para disefiar un buen proyecto,

6  Larazdn de estamodificacion radicaen que al gunos empleadores estaban presentando
en los Ultimos afios cierta tendencia a celebrar acuerdos directos de adhesion con los
trabajadores, desestimulando, de esa forma, la negociacion a través de sindicatos.
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cumplimiento delos plazos, etc, habilidades que son més dificiles de ser
desarrolladas por trabajadores no organizados.”

En Paraguay la legislacion define que el objeto del contrato
colectivo es establecer |as bases de los contratos individual es de trabajo.
En el caso que se celebren contratos individuales que contradigan los
contratos colectivos, se respetard este Ultimo salvo que €l contrato
individual seamés favorable al trabajador.8 Existen dos tipos de acuerdo
colectivo: a) el contrato colectivo (o convenio colectivo) que eslamoda
lidad més comin, propiade lanegociacion colectivabilateral y voluntaria
celebrada entre sujetos | egitimados paraconcertar condiciones detrabgo;
b) el contrato-ley que es un acuerdo pactado por dos tercios de los
empleadores y trabajadores sindicalizados de determinada rama de la
industria, profesion o region y que no ha sido, todavia, empleado en la
préctica. Los contenidos delas clausulas delos acuerdos col ectivos pueden
ser clasificadas en dos categorias: a) clausulas comunes, que se refieren
alossaarios, horasdetrabajo, intensidad y calidad del trabajo, descansos,

7 No obstante, con la actual reforma laboral, los sindicatos y |os grupos negociadores
podran requerir informacion financiera oficial delaempresa (balancesy proyecciones
de mercado) a fin de preparar el proyecto del acuerdo colectivo, lo que permitiria
procesos de negociacion mas tecnificados, realizados en bases més redistas y con
posihilidades de unamejor distribucién de los aumentos de productividad. Se aumenta
a 30 dias el fuero para los trabajadores involucrados en la negociacion colectiva y
contintia siendo de carécter voluntario la negociacion interempresa. Con relacion ala
huelga, se encarece el reemplazo de trabajadores en huelga mediante el pago de un
bono por cada trabajador contratado como reemplazante, cuya suma total debe ser
repartida al término del conflicto entre |os trabajadores que participaron en lahuelga.
También se aumento de tres a siete dias el plazo existente entre lavotaciony €l inicio
de lahuelga, con lafinalidad de que las partes puedan solicitar que la Inspeccién del
Trabajo logre una solucién al conflicto.

8  Esimportante destacar que o definido en los contratos colectivos se extiende a todos
|os empleados que trabajan en laempresa, aun cuando no sean miembros del sindicato
que lo haya celebrado. En el caso de ser un contrato-ley, su obligatoriedad se extiende
atodos|osempleadoresy trabajadores correspondientes. El Codigo del Trabajo dispone
también que es licito que el empleador no admita trabajadores que no estan afiliados
a sindicato en el caso de que no estuviesen prestando servicios a la empresa en la
época de celebracion del convenio. Otro punto a destacar es que se considera ilegal
toda huelga declarada durante la vigencia de un contrato colectivo, salvo por motivo
de incumplimiento del acuerdo colectivo o se trate de una huelga de solidaridad o
general.
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vacaciones, higiene, seguridad, etc.; b) clausulas compromisorias, que
comprenden |os medios de solucién de divergencias sobre la aplicacion
e interpretacion del contrato.

En Uruguay lanegociacion puede tener lugar en cualquier ambito
0 nivel, no existiendo regulaciones formales impuestas por la legisla
cion. El principio general es la negociacion voluntaria de las partes, sin
que exista formalmente la obligacion de negociar, y sin la existencia de
un procedimiento formal reglado. Puede existir la presentacion formal
de un pliego de reivindicaciones, pero ello no es obligatorio y las nego-
ciaciones se materializan através de reuniones, con participacion de los
propios sujetos negociadores, a veces asistidos por asesores. En ciertos
casos se solicitalaintervencion del Ministerio del Trabajo, paraintentar
férmulas de acercamiento plasmadas|uego en el acuerdo. Tampoco exis-
ten normas | egal es sobre preaviso de denuncia del convenio, reguldndo-
se las causales y formas de ésta en los propios convenios. El plazo de
vigencia se estipula en los convenios, siendo, generamente, de un afio,
prorrogable por igual es periodos sucesivos, siempre que no se procedaa
la denunciadel documento por alguna de las partes. A veces se pactaun
plazo de vigencia distinto para determinados beneficios.

Por Gltimo, en Venezuela, la duracion de los convenios colectivos
es, por lo general, de dos afios en el sector publico y detres en el sector
privado. A pesar del fendmeno de la inflacidn, presente en forma
significativaen todala década de los noventa, no se halogrado reducir €
tiempo de vigencia de los convenios en €l sector privado, ni tampoco la
introduccion de clausulas de revision. Esta sdlo escomun parael personal
empleado, previa evaluacion de desempefio. En los Ultimos afios, en
algunos casos, se ha acordado establecer, en el momento de la firma,
aumentos cada seis meses, mientras que antes eran uno cada afio.

3. Cobertura de la negociacion

El tema de la cobertura de la negociacion colectiva es muy dificil
de precisar en los paises estudiados. Segln |o sefiala Vega (2004), entre
los problemas existentes estan el hecho de que en la mayoria de los
registros disponiblesno seincluye el dato sobreladuracion del convenio
(quees, por lo general, superior aun afio), no se comunican |os contratos
que se extinguen ni los que se renuevan (en todo o en parte) y no se
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registran siempre las adhesiones ni 1os nuevos trabajadores “ cubiertos’
(lamayoria de los paises no cuenta con negociacion erga omnes).® A su
vez, seglin la autora, los porcentgjes de cobertura de la negociacion
colectiva (asi como de afiliacion sindical) que se elaboran sobre la base
de estos datos se hacen en funcidn de diferentes criterios —a veces con
relacion a la PEA (Poblacion Econémicamente Activa), a veces con
relacion ala poblacion asalariada— dificultando asi las comparaciones.

En Argentina el grado de cobertura de la negociacion colectiva
(sobre €l total de trabajadores asalariados) es un tema controvertido. En
efecto, S setomael conjunto delos convenios (esto es, tanto losrenovados
como los convenios que mantienen vigenciapor laultractividad) se calcu-
la que potencialmente estan incluidos cerca del 65% de los asalariados,
descontando determinados grupos excluidos de la negociacion colectiva,
tales como |los trabajadores del servicio doméstico, del sector agrario y
de las Fuerzas Armadas y de Seguridad (dato para el afio 2000). No
obstante, s se piensaque el nimero de trabajadores con contrato precario
haaumentado considerablemente y que muchos delos grandes convenios
deactividad se mantienen sin renovar, esacifrapuede bgar sensiblemente.

Es muy dificil estimar la cantidad de trabajadores cubiertos en
Brasil por lanegociacion colectiva. Segln el Sistema de Estadisticas de
Negociaciones Colectivas, de alcance nacional, entre 1997 y el primer
semestre de 1999 fueron depositados 30 873 convenios y acuerdos
colectivos. Ese nimero es més 0 menos €l mismo que € registrado en €
ano 2004: 29 516 instrumentos colectivos. Vale recordar que en Brasil
los convenios colectivos deben ser renovados anual mente.

En el caso de Chile es necesario sefidar que la tasa de sindicali-
zacion ha disminuido mucho en los Gltimos afios. Segin la Encuesta
Naciona de CoyunturaLaboral (ENCLA), (Direccion del Trabajo, 2002)
en solo un 37.5% de las 1 153 empresas encuestadas existia sindicato y
solamente un 24.9% de | as personas consi deradas en este universo estaban
afiliadasaagun sindicato. A su vez, haaumentado en el paisla cantidad

9  Lanegociacion ergaomnessignificaquelosresultadosdel acuerdo o convenio colectivo
son aplicados a todos los trabajadores de la empresa o rama productiva en cuestion,
afiliados 0 no al sindicato correspondiente.
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de organizaciones sindicales, evidenciando el fuerte proceso de frag-
mentacion por el que pasa € movimiento sindical, que es visible en la
disminucion del tamario medio delos sindicatos.° Por otraparte, amedida
que el tamafio de la empresa aumenta, crece la incidencia de la nego-
ciacion colectiva indicando que los procesos de negociacion son mas
dificiles en las empresas pequefias y donde los trabajadores no estan
organizados.** En resumen, la Direccion del Trabajo estima que €l
momento de mayor cobertura de la negociacion colectiva fue el bienio
1991-1992 (este periodo coincide con e momento de mayor tasa de
afiliacién sindical), cuando la poblacion cubierta alcanz6 441 624
trabajadores (15.1% de los asalariados). En cambio, en 2003, también
segun la Direccién del Trabajo, el 8.2% de los asalariados (313 837
personas) estaban cubiertas por la negociacion colectiva. Por dltimo, es
importante sefidar que en lamayoria de |las empresas no hay ninguin otro
mecanismo de participacion que pudiera actuar como aternativo al
sindicato.

En Paraguay fue celebrado, entre 1989 y 1994, un total de 250
convenios,'? siendo 114 del sector industrial y 65 del sector bancario. Lo
mas comun en el pais es la negociacion por empresa (fueron firmados
tan solo dos convenios de alcance gremial, en el sector maritimo), lo
que, asu vez, esconsecuenciade unaestructurasindical basadaen organi-
zaciones por empresa. Aun en | os sectores donde la presenciasindical es
fuerte (por ejemplo los bancarios) hasta 1994 no se habia discutido un
convenio a escala nacional. La celebracion de convenios colectivos con
cada banco se efectuia sobre pliegos Unicos y es por tal motivo que las
condiciones de trabajo resultan similares en cada contrato colectivo. La
legislacion labora de 1995 no estimulalaconstitucion de organizaciones
gremiales de segundo nivel, a establecer exigencias como, por jemplo,
deun quérum de 300 trabajadores adherentesy, a mismo tiempo, requerir

10 Se calcula que para € afio 1996 habia una cifra promedio de 67 trabajadores por
sindicato (Asesorias Estratégicas, 2000).

11 El porcentaje de empresas en las cual es existe negociacion colectiva, seglin su tamafio
es de 3.7% en la microempresa, 17.6 en la pequefia empresa, 63.6% en lamedianay
69.8% en las grandes empresas (ENCLA-2002).

12 Acuerdos por afo: 1989: 20; 1990: 64; 1991: 35; 1992: 62; 1993: 37y 1994: 32.
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un nimero mucho menor paralos sindicatos de empresa (20 trabajadores).
Cabe destacar que, en los Ultimos afios, |os sindicatos han exhibido un
fuerte crecimiento, siendo grande la concentracion en el sector publico.
El fendmeno colectivo en este sector haadquirido tal importancia, quela
legislacion reciente ha contemplado |a posibilidad de negociacion
colectiva

En Uruguay se calculaba que, en 1990, el 88% de los asalariados
comprendidos por los Consgjos de Salarios (sector privado) estaba cu-
bierto por la negociacion colectiva, porcentaje que en 1997 baj6 a 23%.
En 1998 otros autores han calculado que €l porcentgje de asalariados
protegido por aguna forma de negociacion rondaria € 16% del total
(Olesker y Osta §/f). No se conoce desagregacion por sexo en las cifras
mencionadas. La falta de convocatoria de los Consegjos de Salarios, €
debilitamiento del movimiento sindical, lacrisisecondmicay el contex-
to de desempleo, han sido sefidados entre los factores determinantes
que dificultan la extension de la negociacion colectiva més alla de los
sectores que conservan cierto poder de negociacion. Asimismo, ello ex-
plicalas condiciones menos favorables que encierran con frecuencialos
acuerdos. Solo en tres sectores de laactividad privada el Estado contintia
interviniendo en la negociacion: construccion, transporte urbano y su-
burbano, y salud colectiva privada.l3

Ya en Venezuela, en € afio 1998, la negociacion colectiva cubria
sOlo a 27% de los asdlariados, |os cuales a su vez representan el 59% del
total delosocupados. Esmuy importante notar que durantel osafios noventa
se ha producido una reduccion considerable de los convenios celebrados:
de 1 461 convenios colectivos celebrados en 1990 se pasd amenos de cien
en € afno 2000. Varios son | osfactores que contribuyeron paratal descenso
de la cobertura de la negociacion colectiva en la década, entre ellos estén
lainformalizacion y la precarizacion del empleo, ladisminucion del peso
de los asalariados dentro de la fuerza de trabgjo, la externalizacion de los
costos laboraesy laindividudizacion de las relaciones de trabgjo.

13 En 2004, & nimero de convenios suscritos continda siendo bajo. El nuevo Gobierno,
que asumi6 €l 1 de marzo de 2005, ha anunciado parael mes de mayo una convocatoria
alos Consgjosde Sdariosenlaactividad privada, piblica, y también paralostrabajadores
rurales; se estudia un procedimiento para el caso de las trabajadoras domeésticas.
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C.  ANALISIS DE LAS CLAUSULAS RELATIVAS A LAS MUJERES
TRABAJADORAS Y A LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

1. Amplitud y metodologia del estudio

Los estudios realizados en |os seis paises se refieren, de manera
general, alasegundamitad delosafios 90. EnArgentina, Brasil y Uruguay,
el periodo cubierto fueron los afios 1996-2000. En Chile, 1996 a 2001,
en Paraguay 1998 22000y enVenezuelael estudio selimitd a afio 2001.
El nimero de acuerdos analizados por pais es muy variable y esta
relacionado tanto ala disponibilidad de lainformacion existente como a
algunas peculiaridades del sistemade negociacion colectivaen cadacaso.
Las diferencias en los periodos considerados para €l andlisis también
estan relacionadas alas posibilidadesy limitaciones de | os datos disponi-
bles en cada pais.

EnArgentinafueron analizados 1 759 documentos, entre convenios
colectivos y acuerdos, que corresponden al total de instrumentos
ingresados a Ministerio de Trabajo para su homologacion en el periodo
considerado en € estudio (1996-2000). En Brasil seutiliz6 lainformacion
del Sistema de Acompafiamiento de Contrataciones Colectivas (SAAC)
del Departamento Intersindical de Estadisticas y Estudios Socio-
Econdmicos (DIEESE), que consiste en un panel anua que contiene 94
acuerdos seleccionados, segin su representatividad por categoria
profesional y sector de actividad. En Chile, dadala dificultad de acceder
alainformacién, debido alafaltade sistematizacion de los documentos,
se hizo una seleccion de 28 acuerdos colectivos de diversos sectores
econdmicos.* En Paraguay y Uruguay fueron analizados précticamente
todos | os acuerdos celebrados en el periodo de referencia, siendo que, en

14 Losacuerdos seleccionados corresponden ala Region Metropolitanade Santiagoy cinco
de ellostienen cobertura nacional. Se refieren a empresas que suman un total de 37 581
trabajadores, de los cuales 17 325 estan cubiertos por e instrumento colectivo (el 46%).
Considerando que, segiin datos de laDireccion del Trabajo, en 1999 negociaron 161 834
trabajadores, se puede estimar que la muestra seleccionada (que se refiere a 17 325
trabajadores cubiertos, de los cuales un 42% son mujeres) alcanza arededor de un 10%
del total de trabajadores que negociaron colectivamente en el pais en el citado afio.
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el primer pais, éstos sumaban 51 acuerdosy 406 en e segundo. Por ultimo,
en Venezuela también se utilizo el recurso de la muestra seleccionada,
que resultd en un conjunto de 34 acuerdos colectivos.!®

2. Lostemas de género no estan ausentes y su
importancia no es pequefia

Laprincipa conclusion del estudio esquelapresenciadelostemas
de género en los resultados de la negociacion colectivaes relevante. Enlos
sei's paises analizados, € nimero promedio de clausulas relativas d tema
por convenio varia de 0.4 en Uruguay a 8.1 en Venezuela. En tres paises
(Brasil, Chiley Paraguay), ese promedio varia de aproximadamente 4.5 a
cas 6 (cuadro 1).

Cuadro 1

AMERICA LATINA: PAISES SELECCIONADOS.
PROMEDIO DE CLAUSULAS POR CONVENIO ANALIZADO

Argentina Brasil Chile Paraguay | Uruguay | Venezuela

Tipo dedausula | 1906 2000) | (1996-2000) | (1996-2001) | (1998-2000) | (1996-2000) | ~ (2001)

1. Maternidad/

paternidad 12 2.7 20 3.0 0.2 35
2. Responsabilidades

familiares 0.9 0.8 2.0 21 0.1 41
3. Condiciones de

trabajo 0.0 0.7 05 0.2 0.1 0.1

4. No discriminacion
y promocion de
laigualdad 01 0.2 0.0 05 0.0 0.3

Promedio 2.3 44 45 oY 0.4 81

Fuente: Elaboracion propia.

15 Laseleccion busco combinar los siguientes criterios: en primer lugar, identificar ramas de
actividad con diversos nivelesde participacion delafuerzadetrabajo femenina(mayoritaria,
mediana, escasa), en segundo lugar, identificar |0s convenios con mayor incidenciadentro
de su sector especifico y que marcaban tendencias dentro de la negociacion colectiva,
privilegiando, en los casos en que ello eraposible, los convenios por rama; en tercer lugar,
considerar convenios pertenecientes a empresas o instituciones del sector publico y del
sector privado; convenios perteneci entes aempresas de diverso tamafio; conveniosrelativos
a trabgjadores/as de diferentes niveles de calificacion. Vale sefidar que € nimero de
convenios colectivos registrados en el pais en e afio 1999 fue de 229 (Vega, 2004).

28



NEGOCIACION COLECTIVA E IGUALDAD DE GENERO EN AMERICA LATINA: UN ANALISIS COMPARATIVO

Es necesario sefidlar que esos nlmeros son apenas uno de los
indicadores de la importancia conferida por los actores laborales a tema
delosderechosdelasmujerestrabgjadorasy alaigua dad de oportunidades
en cada uno de los paises considerados. Algunas de |as caracteristicas de
los sistemas de negociacion colectiva y de las tradiciones sindicales de
cada uno de los paises también pueden explicar en parte esas diferencias.
Entre ellas estan, por gemplo, la existencia o no de la “ ultractividad” (o
seq, de la necesidad 0 no de renovar el convenio a cada afo), € ambito
principa en que se define lanegociacion (ramao empresa) y laopinidn de
los actores |aborales sobre lanecesidad y la pertinencia o no de reafirmar,
atravésdelanegociacion colectiva, algunosdelosderechosyaestablecidos
enlaslegidaciones naciond es. Todas esas caracteristicastienen incidencia
tanto en e nimero de convenios negociados en cada pais como en la
cantidad de clausulas existentes en cada uno de ellos.

Debido aeso, es de extremaimportanciaanaizar los contenidos de
las cléusulas negociadas. Entre los principales temas negociados en los
seis paises en que se hizo la investigacion en € periodo analizado, se
destacan: la ampliacion de la duracién de lalicencia por maternidad y del
periodo en que la mujer embarazada y lactante tiene proteccidn contra e
despido; laingtitucion de lalicencia por paternidad y la ampliacion de su
duracion; laproteccion del padre contrael despido durante un determinado
periodo por ocasion del nacimiento de log/as hijos/as; la garantia de la
integridad del salario de latrabagjadora durante lalicencia por maternidad;
algunas medidas destinadas a apoyar |as responsabilidades familiares de
hombres y mujeres; diversos aspectos relacionados con el cuidado de
log/as hijod/as, y reafirmacion de los principios de no discriminacion y
remuneracion igual paratrabgjo deigual valor (cuadro 2).

3. Tipos de clausulas consideradas

Para efectos del andlisis, las clausulas fueron clasificadas, segin
sus contenidos, en cuatro grandes grupos. Fueron consideradas no solo
las clausulas relacionadas directamente con las condiciones de trabajo
delamujer y lapromocion delaigual dad de oportunidades, sino también
aquellas que, aunque dirigidas a trabajadores de ambos sexos, pueden
favorecer una situacion de mayor igualdad en €l tratamiento de las
responsabilidades familiares.
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Cuadro 2

AMERICA LATINA: PAISES SELECCIONADOS. PRINCIPALES AVANCES
DE NEGOCIACION COLECTIVA CON RELACION A LOS DERECHOS
DE LA MUJER TRABAJADORA Y A LA IGUALDAD DE GENERO

+ Extension de lalicencia por maternidad.

* Institucidn y extension de lalicencia por paternidad.

» Ampliacion del periodo en que lamujer embarazada esta protegida contra el despido.
* Proteccion contra el despido del padre en caso de nacimiento de un/a hijo/a.
 Garantiade integridad del salario durante |a licencia por maternidad.

¢ Reduccion de lajornada de trabajo parala mujer embarazada.

 Extension de los horarios destinados a la lactancia (considerados como tiempo de
trabgjoy remunerado en tanto tal) y ampliacion del plazo de duracion de este beneficio.

* Proteccion de la salud de la mujer en caso de aborto legal o no voluntario.

* Permiso de ausenciaal trabajo para acompafiar alos/as hijos/as por razones de salud
y educacion.

» Ampliacion deladuraciony mejoradelacalidad delosservicios de guarderiainfantil.

+ Garantias parapadresy madres adoptivos: licencia por maternidad, proteccion contra
€l despido de las madres y de los padres y servicio de guarderiasinfantiles.

* Sanciones en casos de acoso sexual.
* Facilidades parala prevencion del cancer ginecol 6gico.
« Afirmacion de los principios de igualdad de remuneracion por trabajo deigual valor.

+ Afirmacion de los principios de no discriminacion por razones de género, raza, HI V-
SIDA y otras.

 Adopcion de planes de igualdad de oportunidades.

El primer grupo abarca los temas relativos a la maternidad/
paternidad, o sea, las clausulas que se refieren, por un lado, alalicencia
por maternidad, lalactanciay la salud de lamujer durante el embarazo;
por otro, agquellas que promueven la responsabilidad y |os derechos de
los padres con relacion al cuidado infantil: licencia por paternidad,
guarderias infantiles, permisos para acompafiar 1os hijos en casos de
enfermedad y los derechos relativos a la adopcion.

El segundo grupo <e refiere alas responsabilidades familiares, més
alade momento del nacimiento, eincluyenlicenciasy asignacionesrelaivas
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aloshijosy otrosfamiliares(licencias por cambio deresidencia, enfermedad
grave de otros parientes, asignaciones de tipo educaciond, de salud, etc.).

El tercer grupo concentralas clausulas relativas alas condiciones
de trabajo: remuneraciones, capacitacion, jornada de trabajo, seguridad
e higiene, salud de lamujer (no relacionadas al embarazo y lalactancia)
Yy acoso sexud.

Por ultimo, € cuarto grupo se refiere ala eliminacion de la discri-
minacion y alapromocion de laigualdad de oportunidades en un sentido
mas general y programaético, e incluye tanto las clausulas que reafirman
los principios de eliminacion de la discriminacion por razones de sexo 'y
otras como las que buscan establecer planesy acciones més integradas de
promocién de laigualdad de oportunidades en diversas aress.

Lamayoriadelas clausulas negociadasen el conjunto delos paises
(54.6%) serefierea primer grupo (maternidad/paternidad). En segundo
lugar estén lostemasrelativosalas responsabilidades familiares (36.4%);
en tercer lugar aquellos relativos a las condiciones de trabajo (5.3%) v,
finalmente, los temas relativos a la no discriminacion y ala promocion
de laigualdad de oportunidades (3.7%) (gréfico 1).

Gréfico 1

AMERICA LATINA: PAISES SELECCIONADOS.
TIPOS DE CLAUSULAS DE EQUIDAD DE GENERO
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA, 1996-2001
(en porcentajes)
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Fuente: Elaboracion OIT (2002).
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4. Larelacion entre la legislacion y la negociacion

Poco mas de la mitad (55%) del total de clausulas registradas y
analizadas en esa investigacion representa un avance con relacion a lo
que estaestablecido enlalegisacionlaboral de cadauno delosrespectivos
paises considerados. Las restantes (45%) consisten en una reafirmacion
de los dispositivos de esa misma legislacion (cuadro 3).

Como se puede observar en el cuadro 3, la presencia de las clau-
sulas legales (aquellas que basicamente reafirman lo que ya estd en la
ley) se concentraentresdelos cinco paises anaizados (Argentina, Brasl
y Paraguay) y principa mente con relacion alos temas de la maternidad/
paternidad y de la no discriminacion. En Chiley Uruguay, asu vez, ese
tipo de clausulas tiene una presencia muy inferior porque los actores
laborales en general consideran que no es necesario reafirmar en los
convenios colectivos |o que yaesté establecido en laley. Enlosotrostres
paises se considera que esta reafirmacion muchas veces es importante
como forma de crear un instrumento que tenga como obyjetivo fortalecer
y fiscalizar el cumplimiento delaley.

Las clausulas que amplian los derechos consagrados en ley (aqui
definidas como clausulas convencionales), se refieren, en generd, ala
ampliacién de la cobertura'y del tiempo de duracion de los beneficios
establecidos en la legislacion. Pero también existen aquellas que
establecen nuevos derechos.

5 Importancia relativa de los diversos tipos de clausulas

Antes de analizar €l contenido de las clausulas negociadas, es
necesario hacer algunas reflexiones sobre su significado e importancia
relativa para el objetivo de promover los derechos de las mujeres
trabajadoras y € avance de la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres en € trabgjo.

En primer lugar esnecesario considerar que, sin duda, lasclausulas
masimportantesen €l sentido sefialado en el parrafo anterior son aquellas
que instituyen nuevos derechos con relacion alo que esta establecido en
lalegislacion. Pero lareflexidn sobre este tema también es necesaria por
el siguiente motivo: € hecho de que se registre, en un determinado pais
0 sector productivo, en un determinado periodo detiempo, unafrecuencia
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relativamente alta de determinado tipo de cléusula no significa, nece-
sariamente, un mayor avance en materia de igualdad de oportunidades,
si o comparamos con otros paises 0 sectores productivos o incluso
periodos en el tiempo. Hay casos, por gemplo, en que los temas mas
negociados, y que se expresan en un numero relativamente alto de
clausulas, son laampliacion, por solo un dia, deladuracion delalicencia
paternidad determinada por la legislacion. En otros casos, hay una alta
frecuencia de clausulas que se refieren a la entrega, a la madre y/o a
padre, de una asignacion por nacimiento bastante limitada en términos
monetarios.

Por otro lado, algunas clausulas que aparecen con menor frecuencia
en los convenios analizados pueden estar representando avances mucho
méasimportantesenlapromocion delaigualdad. Eseese caso, por gjemplo,
de aguellas que otorgan proteccion contra € despido de los padres por
ocasion del nacimiento de un/a hijo/a o que extienden € derecho a las
guarderiasinfantiles paralos hijos de | os trabajadores hombres, 0 aln que
definen la necesidad de establecer o implementar un plan de igualdad de
oportunidades en la capacitacion o formas més concretas de promocion de
laigualdad de remuneracion por trabgjo de igual valor.

Las preguntas que surgen son las siguientes. ¢Como definir los
tipos de clausulas mas importantes en un convenio colectivo? ¢Qué
clausulas representan un mayor avance en e establecimiento efectivo de
laigualdad de oportunidades entre hombresy mujeres? ¢Son las clausulas
sobre maternidad/paternidad o aguellas relacionadas con otros ambitos
de las condiciones de trabajo (salud y seguridad ocupacional, formacion
profesional y capacitacion)? ¢O serén las clausulas de promocion de la
igualdad de oportunidades, aunque €llas tengan un carécter mas general
y programatico y sin estar acompafadas de medidas concretas de
promoci 6n?

Lasrespuestas aesas preguntas no son sencillas, pero losresultados
delainvestigacion nos permiten presentar |as siguientes consideraciones
sobre la materia.

16  Como se discutirdacontinuacion, eso eslo que ocurre en lamayoriade lasvecesen el
material anaizado, con algunas excepciones, como son |0s casos de los empleados
fiscales en Argentina o del sector bancario en Brasil.
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a)  Lasclausulas de promocion de la igualdad y la no discriminacion

Si seconsideraquee objetivo principal delanegociacion colectiva,
enloqueserefierea temade género, es establecer un marco dereferencia
que promueva laigualdad de oportunidades entre hombresy mujeres en
el trabgjo, se podria decir que las clausulas sobre igualdad de oportuni-
dades y no discriminacion son, en una primera instancia, las mas
avanzadas. No obstante, muchas veces, estetipo de clausulaesté presente
en los instrumentos colectivos de manera meramente programatica,
bésicamente reafirmando 1o que ya esta establecido en la legislacion
naciona o en los Conveniosde la OIT relativos a tema.

Eso nos Ileva a plantear, por |o menos, dos problemas. En primer
lugar, es necesario considerar que la inexistencia, en un convenio
colectivo, de clausulas sobrelaigual dad de oportunidadesy lano discrimi-
nacion con ese caracter més programatico no significa necesariamente
una menor concienciade laimportanciadel tema paralos actores quelo
negociaron. Ello, porque, como se hasefialado en lamayoriadelos casos,
las cléusulas existentes selimitan areafirmar dispositivosdelalegisiacion
existente o de los Convenios de la OIT y en agunos de los paises
analizados (como Chile y Uruguay) en general los sindicalistas y los
abogados laboralistas consideran que no es necesario repetir en los
convenios colectivos |o que ya esta definido en laley.l’

En segundo lugar, como también ya se ha sefialado, las clausulas
de ese tipo existentes en los convenios analizados en muy pocos casos
han logrado establecer mecanismos 0 medidas mas concretas de promo-
cion de igualdad de oportunidades, como podrian ser, por jemplo, €
establecimiento de mesas bipartitas para la discusion, presentacion de
propuestas y monitoreo del tema, o la evaluacion y redisefio, desde la
perspectivadeigual dad de oportunidades, delas politicas de capacitacion
y delossistemas de acceso a empleo, eval uaci on de desempefio, remune-
raciony promocion. Esaesun areaen laque, claramente, hay que avanzar
mucho més en |os paises |atinoamericanos.

17 En Uruguay esano es laopinion, sin embargo, de mujeres sindicalistas entrevistadas
en el marco de este estudio, que consideran que es positivo incluir clausulas de este
tipo en los convenios.
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Aun asi, esimportante la presencia de este tipo de clausulaen los
instrumentos colectivos, en la medida que expresa €l resultado de una
discusion, entre sindicalistas y empresarios, de la importancia de los
derechosy principios fundamentales en el trabajo, contribuyendo de este
modo a ampliar e conocimiento y la legitimidad de esos derechos y
principios y facilitando acciones legales en caso de que esos no sean
observados.

b)  Proteccion a la maternidad/paternidad

Las clausulas relacionadas con la proteccion a la maternidad/
paternidad son también de gran importancia (dependiendo de su acancey
contenido), por cuanto este aspecto esbasicoy centrd, tanto paralainsercion
laboral de las mujeres en igualdad de oportunidades con |os hombres como
para la promocion de un mayor equilibrio entre las responsabilidades
familiares de trabgadores de ambos sexos. En este grupo se incluirian las
clausulas relacionadas d embarazo, lactancia, parto, guarderias infantiles,
proteccion contra el despido de lamadre o padre, €tc.

La legidacion de proteccion ala maternidad en America Lating,
aungue menos avanzada que aquel laexi stente en al gunos pai'ses europeos,
en genera observa los puntos centrales establecidos por los convenios
delaOIT de proteccion alamaternidad (N 3, 103 y 183): licenciare-
munerada pre y postparto, proteccion contra el despido, intervalos para
lalactancia considerados tiempo de trabajo y remunerados en tanto tal y
proteccion a la salud de la mujer durante € embarazo.’® Sin embargo,
aun existen muchos problemas referentes al cumplimiento de esa
legislacion en los diversos paises y son aln reducidos |os avances de la
legislacion en el sentido de la promocion de un mayor equilibrio entre
lostrabajadores de ambos sexosen lo que serefierealas responsabilidades
familiares, en el espiritu del Convenio 156 delaOIT (como, por jemplo
los permisos parentales y las licencias indistintas). Es evidente que esa

18 Encadauno deloscapitulosdeestelibro se harareferenciamés precisaalalegisiacion
nacional de proteccion a la maternidad. En el cuadro A-2 del anexo se presenta un
resumen de los principal es puntos de esa legislacion.
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es también un &rea fundamental para la promocion de la igualdad entre

lossexosy laeliminacion deladiscriminacion delasmujeresen € trabgjo.
Debido aesasrazones, es de granimportancialainclusion de esos

temas en la negociacion colectiva, por |o menos en cinco sentidos:

« como formade crear un instrumento adicional, de caracter colectivo,
parafacilitar lapromociony fiscalizacion delalegislacion nacional ;1

+ comoformadecrear unabarreraaposiblesintentos deflexibilizacion
de esalegislacion, que son unarealidad en varios paises de laregion;

+ como forma de ampliar la duracion de esos derechos y beneficios,
por ejemplo: ampliando |os dias de licenciapor paternidad, o el plazo
de proteccion contra el despido para las trabajadoras en € periodo
postparto o €l tiempo en que log/as nifiog/as tienen derecho a las
guarderias infantiles, etc.;

» como forma de ampliar la cobertura de esos derechos y beneficios;
por ejemplo: proteccion contra el despido paralas madres adoptivas,
derecho a sala cuna para los/as hijos/as adoptivos/as;

» como formadeinstituir nuevos derechos, algunosde ellosreferidosa
los padres (0 a trabajadores de ambos sexos con responsabilidades
familiares) como, por gjemplo, lainstitucion delalicencia paternidad
en los casos en que ésta no esta prevista en la legislacion, de la
proteccion contra el despido del padre debido al nacimiento de un/a
hijo/a, de licencia para acompariar hijos/as enfermos paralamadre o
el padre, del derecho alas guarderias infantiles para trabajadores de
ambos sexos, etc.

Al interior de ese segundo grupo, podriamos también jerarquizar
las clausulas segin su importancia: por ejemplo, nos parece mas
importante instituir el derecho alas guarderias para |os trabajadores de

19 Aunque, como ya sefialamos, este es un punto polémico: en Chiley Uruguay tanto los
sindicalistas como los abogados |aboralistas consideran que no tiene sentido (no se
debe) repetir en los convenioslo que estd en laley. EnArgenting, Brasil y Paraguay, a
su vez, se considera que esa reafirmacion muchas veces es importante como forma de
crear un instrumento que tenga como objetivo fortalecer y fiscalizar el cumplimiento
delaley.
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ambos sexos que aumentar en un dia la licencia por paternidad prevista
en la ley; en determinadas circunstancias puede ser més importante
ingtituir laproteccion contrael despido parael padre en caso de nacimiento
de un/a hijo/a que reafirmar la licencia maternidad en los términos
definidos en laley, etc.

c)  Condiciones de trabajo

Otro gran blogue en el que se agrupan las clausulas en €l presente
estudio es el delas condiciones de trabajo, dentro del cua se consideran
aquellas relacionadas a la salud de la mujer (exceptuandose €l periodo
del embarazoy lalactancia), la salud ocupacional (higieney seguridad),
la formacidn profesional/capacitacion, la politica de ascensos y remu-
neraciones, jornada de trabajo, acoso sexual, etc.

Hay que tener cuidado en la clasificacion adoptada para que esta
dimension no se confunda con la primera (igualdad de oportunidades y
no discriminacion): en e primer grupo, estén clasificadas las clausulas
de carécter més general, mientras que en el tercer grupo se clasifican
aquellasrelacionadas con al gun aspecto més especifico delas condiciones
detrabajo. Lo que sebuscaes, por un lado, identificar cléusulasreferidas
especificamentealas mujeresy, por otro, identificar clausulasconaguna
referencia al género de los trabgjadores (hombres y mujeres) como, por
glemplo, clausulasreferidas alasalud reproductivano solo delasmujeres,
sino también de los hombres.

Lo que se observa, en €l material analizado, es que esaesun area
en que se ha avanzado muy poco en los paises contemplados en este
estudio (y no solamenteenlo que serefiere alostemas de género). Debido
a su importancia en la determinacion de las condiciones de trabajo de
hombresy mujeres (y enlareproduccion delas desigual dades entre el os)
€s0S son temas que deberian ser mucho mas considerados en los procesos
de negociacion colectiva.

d)  Responsabilidades familiares
Las ultimas tendencias, tanto de la legislacion como de la

negociacion colectiva, incorporan algunos avances en el sentido de
promover un mayor equilibrio de las responsabilidades familiares entre
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hombres y mujeres. En algunos paises europeos esos avances han sido
mas significativos, pero en América Latina ellos son alin muy timidos.

El objetivo de esas medidas es contribuir a evitar que: i) las
responsabilidades familiares sigan recayendo exclusivao principa mente
sobre las mujeres; ii) que las responsabilidades familiares constituyan
una causa de discriminacion en el empleo para trabajadores de ambos
SExos.

En este sentido, es importante incluir en el andlisis las clausulas
sobre responsabilidades familiares que, en e ambito de la negociacion
colectiva, buscan contribuir aladificil tareade conciliacion entre familia
y trabajo para hombresy mujeres.

Aqui se deben clasificar los distintos tipos de licencias especiales
(excluyendo las referidas a acompafiamiento de hijos/as enfermog/as,
que ya estén clasificadas en el bloque de maternidad/paternidad), tales
como licencias por cambio deresidencia, por situacion de gravedad, etc.;
y las asignaciones especiales (de tipo educacional, por nacimiento de
hijo, relacionada a otros miembros de lafamilia, etc.). Pero es necesario
analizar, en cada caso, e significado concreto que puede tener cada una
de esas clausulas paralos objetivos de promocion de unamayor equidad
de género en €l trabgjo.

6.  Los contenidos de la negociacion

Se presentard, a continuacion, el andlisis de los contenidos de las
clausulas negociadas en cada uno de los cuatro grupos tematicos
considerados: maternidad/paternidad, responsabilidades familiares,
condiciones de trabajo, eliminacion de la discriminacion y la promocion
de laigualdad de oportunidades.

a)  Maternidad/paternidad y salud de la mujer embarazada

El 54.6% del total de las clausulas negociadas colectivamente en
los sei's paises considerados son rel ativas ala proteccion de lamaternidad
y la paternidad. En Brasil es donde se registra una mayor importancia
relativa de esas cléusulas (62.6%), seguido por Argentina (56.1%). En
Paraguay y Uruguay esa proporcion bordea el 50%, mientras en Chiley
Venezuela esté en torno a 44% (gréfico 1).
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Del total de las clausulas negociadas colectivamente en materia
de maternidad y paternidad, el 50% reafirma aspectos que ya estan
definidos por la legislacion, mientras la otra mitad avanza respecto ala
ley. Los itemes en que se observan mas progresos con relacion a la
legislacion son aguellos relativos a la adopcion (casi |a totalidad de las
clausulasregistradas), las guarderiasinfantiles (67% del total) y €l emba-
razo (59%).

Més de la mitad de esas clausulas se refieren a dos itemes: las
licencias por maternidad (30.1%) y por paternidad (24.7%). Le siguen
lostemasrelativosal cuidado conlog/ashijos/asenfermos/as, lasgarantias
alaadopcion, alalactanciay las guarderiasinfantiles (cada uno de ellos
con el 10%). Por Ultimo, estan |os aspectos rel ativos al embarazo (6.3%).
Esas proporciones varian por paises (cuadro 4).

Respecto a los contenidos, |os principales temas negociados en
esa érea son:

* Licencia por maternidad: reafirmacion y/o extension de la duracion
deestalicenciay delaproteccion contrael despido, asi como garantia
de remuneracion integral durante su vigencia

 Derechos relativos a la paternidad: licencia paternidad (institucion
de lalicencia en los casos en que no esta garantizada por ley, como
Uruguay y Venezuela, y extension de la duracion del beneficio legal
en los demas casos) y proteccion contra el despido del padre en caso
de nacimiento de un/a hijo/a (Brasil).

» Garantiasparalaadopcion: licenciapor maternidad: desde dos hasta
120 dias, en €l caso de adopcion de nifios con edades entre un mesy
seis anos de edad (Argentina, Brasil, Paraguay); licencia por
paternidad: extension alos padres adoptantes delalicenciapaternidad
garantizadaal os padres biol 6gicos (de dos hasta cinco dias, Argentina,
Brasil, Paraguay); licenciay proteccion contrael despido paralamadre
(y en algunos casos para €l padre) en caso de adopcion de un/a hijo/a
(hasta cinco meses, Brasil); extension de los beneficios de guarderia
infantil para los/as hijos/as adoptados/as (Brasil);

20 Es necesario sefidlar que, con posterioridad a la realizacion de esa investigacion, se
produjo un cambio de la legislacion en Brasil, extendiendo a los padres-madres
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Cuadro 4

AMERICA LATINA: PAISES SELECCIONADOS.
CLAUSULAS SOBRE MATERNIDAD/PATERNIDAD, 1996-2001
(en porcentajes)

Tipodeclausula Argentina |  Brasil Chile Paraguay | Uruguay |Venezuela| Total
(1996-2000) | (1996-2000) | (1996-2001) | (1998-2000) | (1996-2000) | (2001)

Embarazo 42 8.6 89 113 116 83 6.3
Tareas compatibles 14 39 - 40 - 08 18
Control médico prenatal - 16 - - 105 6.7 12
Prohibicion test embarazo - 04 - - - - 0.1
Disminucién jornada 01 12 - - - - 02
Vestimenta - - - - 12 08 0.1
Otros 2.1 16 89 73 - - 28
Licencia por maternidad 354 98 125 258 26.7 42 | 301
Duracion 121 6.6 - 152 - 208 112
Remuneracion 6.2 - 125 6.0 23 208 74
Estabilidad 75 23 - 33 35 25 55
Otros 9.6 08 - 13 - - 6.1
Paternidad 260 148 393 218 26.7 217 247
Licencia 260 125 393 218 26.7 217 230
Estabilidad - 23 - - - - 17
Otros

Adopcion 99 195 - 6.6 - 17 9.7
Licencia paralamadre 5.2 109 - 6.0 - 08 54
Licencia parael padre 42 16 - 0.7 - - 28
Estabilidad padre/madre - 20 - - - 08 04
Otros 05 51 - - - - 11
Lactancia 92 6.6 18 159 174 6.7 94
Guarderia infantil 54 21 286 46 93 11.7 94
Cuidado de hijo/a enfermola 98 180 89 79 81 58 | 105
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 1000 | 100.0

Fuente: Elaboracion OIT (2002).

adoptantes los derechos relativos a los padres-madres biol6gicos. Véase capitulo [V
de este libro.
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d)

Lactancia: extension del periodo diario destinado alalactancia(con-
siderado tiempo de trabajo y remunerado en tanto tal) o del tiempo
de duracion del beneficio (Paraguay y Brasil); posibilidad de redu-
cir lajornada alamitad durante seis meses o por periodos menores
por razones de lactancia (Uruguay); posibilidad de unir los dos in-
terval os diarios de lactancia en una hora (al comienzo o al término
de lajornada o la libre disposicién de la trabajadora); entrega de
leche adicional durante el periodo de lactancia (Paraguay y Uru-
guay); posibilidad de extender la licencia maternal por dos sema-
nas, de acuerdo ala recomendacion médica, por razones de |actan-
cia (Brasil); posibilidad de extender la licencia por maternidad en
forma no remunerada por 90 dias después de finalizada la licencia
por maternidad (Brasil);

Guarderia infantil: extension del tiempo de duracion del beneficio,
asi como del beneficio alos padres, mejoriadel bono o de la calidad
del servicio;

Embarazo: prohibicion de exigencia de prueba de embarazo para
admision al empleo (Brasil), permiso de ausenciaal trabajo pararea-
lizar control médico prenatal (Brasil y Uruguay), cambio de funcio-
nes o prohibicion de redlizar tareas incompatibles con lasalud de la
mujer embarazada y lactante o del feto (todos los paises), disminu-
cion de lajornada de trabajo (Argentinay Brasil), entrega de vesti-
menta adecuada y posibilidad de utilizacion de servicios de emer-
gencia médica (Chile, Paraguay y Uruguay).

L ostipos de clausul as que representan cambios més significativos

con respecto alaley son:
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ampliacion de la duracion de la licencia por maternidad, incluidos los
casos de nacimientos multiples y de hijos/as con discapacidad (desde
seis hasta 36 dias adicionales, en e caso de Paraguay, por € emplo);
ampliacion deladuracion del tiempo en el cua lamujer embarazada
y/o lactante esta protegida contra el despido (de 30 hasta 120 dias
después del final de lalicencia maternidad o hasta 258 dias después
del parto - Brasil);

reduccion de lajornada de trabajo de la mujer embarazada (hasta 30
minutos diarios);
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* reduccion alamitad de la jornada de trabajo durante el periodo de
lactancia (por seis meses) (Uruguay);

* indtitucion de la licencia por paternidad en los casos en que no se
encuentra previstaen ley (Uruguay y Venezuela) y ampliacion de su
duracion en los demés casos (de uno hasta tres dias adicionales);

 proteccion contrael despido del padre en caso de nacimiento de un/a
hijo/a (desde 30 hasta 90 dias - Brasil);

+ garantiadelaintegridad del salario durantelalicenciapor maternidad
(Chiley Paraguay);

manutencion de beneficios (bono por presentismoy “ quebranto decgd’)
durante la licencia por maternidad (Argentina, Chile y Uruguay);

* ingtitucion del beneficio delaguarderia en |os casos en que no existe
reglamentacion legal y extension de la duracion y/o mejoria de los
servicios en los demés casos (por gjemplo, hasta seis afios y once
meses, enloscasosde Brasil y Paraguay, dondelalegislacion establece
solamente hasta los seis meses);

* permiso de ausencia a trabajo para acompafiar a log/as hijos/as en
caso de enfermedad y obligaciones escolares, y

+ garantias a la adopcion (licencia, proteccion contra el despido del
padre y de lamadre y guarderias).

En sintesis, se puede decir que, en las clausulas sobre proteccion
alamaternidad y alapaternidad, se han registrados avancesimportantes,
aungue diferenciados por paises, con relacion a lo establecido en la
legislacion. Esos avances se refieren, en primer lugar, alaampliacion de
lacoberturay plazo de duracidn de esos derechos. En segundo lugar, ala
ingtitucion de nuevos derechos.

Enlamayoriadelos casos, € sujeto de estos derechos eslamujer
trabajadora, 10 que sdlo en parte se justifica debido a las especificidades
de su funcion reproductiva (embarazo, parto y lactancia). En otros casos,
larazon para que eso ocurra se relaciona al hecho de que lamujer sigue
siendo considerada por los actores del sistema de relaciones laborales
como la principal responsable por €l cuidado infantil y familiar. Sin
embargo, aunque relativamente poco numerosas, también se observa la
presencia de clausulas que apuntan en €l sentido de un mejor equilibrio
de hombres y mujeres (padres y madres) en lo que se refiere a cuidado
infantil.
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b)  Responsabilidades familiares

El nimero de clausul as registradas en los diversos paises relativas
alas responsabilidades familiares de trabajadores y trabajadoras corres-
ponde a 36.4% del total. Sin embargo, éstas se refieren a asuntos muy
bésicos y que representan avances aln bastante modestos. En su mayo-
ria (62.9% del total de este grupo) se trata de compensaciones parenta-
les, que son asignaciones monetarias relativamente reducidas por con-
cepto de educacion, nacimiento y salud de hijog/asy otros parientes. Las
restantes corresponden a licencias especiales, por gemplo, por acompa-
fiar a otros familiares debido arazones de salud y de cambio de residen-
cia. No fueron incluidas en este registro las licencias por matrimonio y
fallecimiento (cuadro 5).

Lamayoria (62%) de las cléusulasincorporadas en esta categoria
se refiere a aspectos no previstos en las legislaciones de los paises,
mientras el 38% reafirma lo que ya estaba definido en la ley. La gran
mayoriadelas clausulas de este Gltimo tipo esta concentradaen Argenting,
Paraguay y Venezuela (cuadro 4).

Cuadro 5

AMERICA LATINA: PAISES SELECCIONADOS.
CLAUSULAS SOBRE RESPONSABILIDADES FAMILIARES EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA, 1996-2001
(en porcentajes)

Tipo decléusula Argentina | Brasi Chile Paraguay | Uruguay |Venezuela| Total
(1996-2000) | (1996-2000) | (1996-2001) | (1998-2000) | (1996-2000) | (2001)
Compensaciones parentales|  50.7 68.5 782 787 875 %5 | 629
Asignacion educacional 136 26.0 436 287 75 518 | 218
Asignacion nacimiento 109 - 145 120 75 199 | 115
Asignacion familiar 11.2 14 73 R4 200 99 | 126
Asigencia médica a hijog'as 38 39.7 12.7 5.6 35.0 149 9.2
Otros 112 14 - - 175 - 78
Licencias especiales 493 315 218 213 125 35 | 371
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 {100.0

Fuente: Elaboracion OIT (2002).
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Las principales clausulas negociadas en ese grupo son:

» Compensaciones parentales. asignaciones familiares, por nacimien-
to, paraasistenciameédicay educacional es (educacion preescolar, (tiles
escolares, becas o0 premios a alumnos destacados y creacion de bi-
bliotecas).

* Licencias especiales. por vacaciones, mudanza, examen y enferme-
dad del/a trabajador/a (Argentina); para acompafiar hijos/as en caso
de enfermedad o actividades escolares y para trabajadores/as con
dependientes discapacitados (Brasil); mudanza, permisos adminis-
trativos, licencia sin goce de remuneracion y por situacion de grave-
dad (Chile); por motivos particulares, por obligaciones legalesy por
motivos indefinidos (Paraguay); por mudanza (Uruguay) y pararea-
lizar trémites personal estales como obtencion de documentos deiden-
tidad e inscripcion de hijos en ingtitutos educativos (Venezuel a).

c)  Condiciones de trabajo

Solamente el 5.3% del total de las clausulas negociadas se refiere
a las condiciones de trabgjo, un &rea fundamental para determinar las
condiciones concretas en las cuales se gerce € trabgjo de hombres y
mujeresy |os procesos de reproduccion o superacion delas desigual dades
existentes entre ellos. Los paises que registran un mayor porcentaje de
cléusul as negociadas col ectivamente en este &mbito son Uruguay y Brasil,
con un 22% y 15.6%, respectivamente; Chile tiene una proporcion del
11.9%, mientrasen Argentina, Paraguay y Venezuelaéstaesigual o infe-
rior a 4% (cuadro 6).

Practicamente |a totalidad (96%) de las clausulas referidas a las
condiciones de trabajo representan un avance con relacion a las
legislaciones nacionales. El Unico pais donde esa proporcion es menor
es en Paraguay (70% del total).

Las cléusulas relativas a las condiciones de trabgjo son poco fre-
cuentes y se refieren en genera a condiciones muy bésicas y garantias
minimas, tales como disponibilidad detoallas higiénicas, derecho atrabgjar
sentada, prohibicion de revision corpora y de efectos personaes en e
momento de retirarse del trabajo (o definicion de que ésta sea practicada
por unapersonadel mismo sexo del/atrabajador/a), eliminacion del control
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Cuadro 6

AMERICA LATINA: PAISES SELECCIONADOS.
CLAUSULAS SOBRE IGUALDAD DE GENERO EN LAS CONDICIONES
DE TRABAJO INCLUIDAS EN LA NEGOCIACION COLECTIVA, 1996-2001
(en porcentajes)

Tipo declausula Argentina |  Bras Chile Paraguay | Uruguay |Venezuela| Total
(1996-2000) | (1996-2000) | (1996-2001) | (1998-2000) | (1996-2000) |  (2001)

Capacitacion/calificacion 30 10.9 - - 211 - 98
Remuneracion 30 - - - 55.3 - | 134
Ascensos y promociones 121 - - - - 24
Jornada de trabgjo 182 94 6.7 - 53 - 9.1
Seguridad e higiene 212 281 86.7 100.0 184 - | 335
Salud de lamujer 24.2 281 6.7 - - 750 | 183
Aborto 24.2 141 - - - 500 | 116
HIV-SIDA - 10.9 - - - - 43
Prevencion cancer

ginecoldgico - 31 6.7 - - 25.0 24
Acoso sexual - 16 - - - 25.0 12
Control/revision personal 182 219 - - - - | 122
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 {100.0

Fuente: Elaboracion OIT (2002).

delautilizacion de los bafios y entrega de uniformes cuando son exigidos
por laempresa. Se observalacas total ausenciade clausulas relacionadas
a medio ambiente de trabajo, salud y seguridad ocupacional, introduccion
de nuevas tecnologias, asi como a los ritmos y a la organizacion de los
puestos de trabgjo. Es necesario sefialar, sin embargo, que labaja cantidad
y diversidad de clausulas en estamateria no se verifica sdlo respecto asus
contenidos especificos de género, 0 a las condiciones de trabgjo de las
mujeres; eso también ocurre con relacion a conjunto de los trabajadores
de ambos sexos.

L os principal es temas negociados son |os siguientes:

» Seguridad e higiene (corresponde al 33.5% del total de clausulas ne-
gociadas en esta categoria): lamayor parte de las clausulas serefiere,
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como ya se sefial ¢, a asuntos muy basicos, como la entrega de vesti-
mentas de trabajo, disponibilidad de toallas higiénicas y analgésicos
y €l derecho a gjercer las actividades sentadas s esto es compatible
conlatarea (Brasil); existenciade servicios sanitarios separados para
hombres y mujeres (Argentina, Paraguay); instalacion de bafios qui-
micosy disponibilidad de botiquin (Uruguay). También aparecen al-
gunas clausulas quetratan de controlar el levantamiento de peso (para
hombres, mujeres y menores).

Salud de la mujer (18.3% del total de clausulas negociadas en esta
categoria): las principales clausulas relacionadas con la salud de
los/as trabajadores/as se vinculan con la prevencion del cancer
ginecologicoy del HIV-Sida, y lapreservacion delasalud delamujer
en el caso de aborto. No se registran clausulas (con o sin contenidos
especificos de género) relacionadas a enfermedades profesionales
provocadas por las condiciones de trabajo, tales como las lesiones
generadas por esfuerzo repetitivo (alas cuales las mujeres estdn mas
expuestas que los hombres debido a su mayor concentracion en tareas
manuales, rutinarias y repetitivas), contaminacion e intoxicacion por
productos quimicos, cansancio mental, estrés, etc. La casi totalidad
delas escasas clausul as negoci adas en ese &mbito seregistran en Brasil
y Venezuela. En Paraguay y Uruguay €llas estan ausentes. Esnecesario
observar, una vez mas, que la presencia de estos temas en la nego-
ciacion colectivaen general (més alladelostemas de género) es muy
escasa. También se registran algunas pocas clausulas relativas al
aborto: unade ellas concede licencia (desde 20 dias hastala totalidad
del periodo legal de lalicencia por maternidad) en caso de hijo no
nacido, aborto espontaneo o no provocado por latrabajadora, 0 cuando
el hijo nace sin vida (Argentina); las otras establecen unalicencia de
dos semanas, proteccion contra el despido (entre 30 y 90 dias) y
garantia de salario para |a trabajadora que ha sufrido un aborto legal
(Brasil). Con relacion a la prevencion del cancer ginecoldgico, las
cléusulas negociadas son: examenes de papanicolau y de mamo-
grafia de las empleadas mayores de 40 afios a cargo de la empresa
(Brasil); servicios médicos ofrecidos por la empresa para todos log/as
trabajadores/as incluyendo servicios de ginecologia (Chile). Vale
sefidlar que en Uruguay |as trabajadoras tienen el derecho legal aun
diaanua de licencia pagada para realizar examenes de papanicolau
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y mamografia. En Brasil, Siete categorias profesionales han incluido
en sus convenios colectivos clausulas relacionadas al HIV-Sida,
incluyendo: prohibicion de exigencia de examen de HIV-Sida en los
procesos de contrataci on, asistenciamédicay estabilidad en el empleo
para trabajadores/as seropositivog/as que presenten enfermedades
oportunistas, campafias educativas de prevencion de laenfermedad y
congtitucion de comision paritaria, compuesta por miembros de las
entidades sindicales para desarrollar campafas de prevencién y
acompafiamiento de trabajadores/as seropositivos/as.
Remuneraciones (13.4% del total de clausulas negociadas en ese
grupo): las pocas clausulas registradas en esta materia tienen como
objetivo evitar posibles efectos negativos derivados del goce de las
licencias pagadas otorgadas por |a empresa (licencia maternidad y
paternidad, para acompafiar |os/as hijos/as enfermog/as, de lactancia,
etc.), talescomo lapérdidade primas por “ presentismo” (estar presente
en el trabgjo).

Temas relativos a la privacidad y/o dignidad persona de los/as
trabajadores/as, como control y/o revision de personal y acoso sexual
(13.4% del total de clausulas negociadas en esta categoria): en
Argentinay Brasil existen iniciativas para controlar laformaen que
log/as trabajadores/as son sometidos arevision corpora alasalidade
laempresa, 0 através de su prohibicidn, o estableciendo que ésta sea
realizada por una persona del mismo sexo del/atrabgjador/a. En sélo
dospaises (Brasil y Venezuela) seregistran clausulas que tienen como
objetivo sancionar €l acoso sexual.

Capacitacion y calificacion (9.8% del total de clausulas negociadas
en esta categoria): resatalabajafrecuenciade clausulasrelativasala
capacitacion y calificacion de log/as trabajadores/as, no solo debido
alaimportancia del tema, sino también debido a hecho de que en
algunos paises se observa una creciente participacion sindical en los
foros bipartitos y tripartitos de discusion dedicados ala materia. Las
pocas clausulas encontradas a respecto se concentran en tres paises
(Argenting, Brasil y Uruguay) y, enlamayoriadelos casos, selimitan
aestablecer protocol osdeintencion, sin contemplar medidas concretas
que impliquen poner en préctica algun beneficio o accién. En
Argentinafue incluida en algunas empresas clausulas que garantizan
igualdad de oportunidades a |a trabajadora en casos de vacantes de
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categorias superiores, con excepcion de aquellas que demanden un
esfuerzo fisico que no puedan redlizar.

d)  No discriminacion y promocion de la igualdad

En esta Ultima categoria se agruparon las clausulas relativas a la
eliminacion de la discriminacion y ala promocion de laigualdad en un
sentido masamplio. Unaparte de ellas aborda especificamente los asuntos
de género, mientras otras tienen mayor amplitud, incorporando también
otras posibles razones de discriminacion, como laraza, laedad y el estado
civil. Algunas de las cléusulas relativas a tema del HIV-Sida en Brasil
(aplicadas indistintamente a trabajadores de ambos sexos), analizadas
en el gpartado anterior, también pueden ser consi deradas como de carécter
antidiscriminatorio.

A pesar dereferirse adimensiones estratégicas parala promocion
de laigualdad de oportunidades, solo se abordan en el 3.7% delas clau-
sulas negociadas en | os paises analizados. Destacan Paraguay, que tiene
un porcentaje levemente superior (del 8%), y Chile, donde hay unatotal
ausencia del tema (cuadro 7).

Poco mas de la mitad (55.7%) de las clausulas negociadas en ese
bloque reafirman |os dispositivos de las | egislaciones nacionales o delos
Convenios 100y 111 dela OIT (sobre igualdad de remuneracion, 1951,
y sobre ladiscriminacion en el empleo y la ocupacion, 1952, respectiva
mente), sin definir formas de control de posibles acciones discriminato-
rias. Se refieren basicamente a la prohibicion de diferencias de saario,
giercicio de funcién, criterio de admision, oportunidades de promocion
y capacitacion por motivo de edad, sexo, raza/color o estado civil.

Las formas positivas de accion para la superacion de las de-
sigualdades (tales como la definicion de planes de igualdad de opor-
tunidades, laevaluacion y redisefio, bajo |a perspectivade laigual dad de
oportunidades, delas politicas de capacitacion y delos sistemas de acceso
al empleo, evaluacion de desempefio, remuneracion y promocion), apesar
de estar ya presentes en algunos de | os pliegos de peticiones presentados
por los sindicatos durante la negociacion colectiva, no han logrado
concitar ningun acuerdo con los empleadores, salvo en agunas expe-
riencias del sector publico en Argentinay Chiley del sector bancario en
Brasil.
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Cuadro 7

AMERICA LATINA: PAISES SELECCIONADOS.
CLAUSULAS SOBRE NO DISCRIMINACION Y PROMOCION
DE LA IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA, 1996-2001
(en porcentajes)

Tipo declausula Argentina |  Bras Chile Paraguay | Uruguay |Venezuela| Total
(1996-2000) | (1996-2000) | (1996-2001) | (1998-2000) | (1996-2000) | (2001

Promocion de la
igualdad de género 44.8 313 - 26.1 55.6 444 40.0

Promocion de laigualdad
de género, razaletnia,

estado civil, etc. 55.2 68.8 - 69.6 - 556 | 557
Cléausulas con contenidos

Discriminatorios - - - 43 44.4 . 43
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 | 100.0

Fuente: Elaboracion OIT (2002).

En Argentina, en la mayoria de las clausulas registradas en ese
blogue, se establece que no deberén existir diferencias en cuanto a la
igualdad de oportunidadesy alos salarios recibidos por las mujeres en
igualdad de condiciones y con las mismas capacidades laborales que
los hombres.

En 1999 en € primer Convenio Colectivo de Trabajo del Sector
Pablico firmado en Argentina fue aprobado un Plan de Igualdad de
Oportunidades y de Trato. Ademés de una serie de medidas de forta-
lecimiento de |a proteccion ala maternidad (tales como la extension de
la licenciamaternidad a 100 dias, incluso en €l caso de las madres
adoptivas, la extension de diez dias de licencia para cada hijo/a nacido
después del segundo, el establecimiento de unalicencia de 30 dias para
el padre adoptivo, la extension de lalicencia paternidad a cinco diasy el
incremento a doble de los periodos de descanso remunerado para la
lactancia), se observalainclusion de otras medidas novedosas, entre las
cuales el establecimiento de mecanismos para garantizar laigualdad de
oportunidades en los procesos de seleccion de personal. El cuadro
siguiente resume |os puntos principales del Plan de Igualdad de
Oportunidades y de Trato.
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ARGENTINA: PRIMER CONVENIO COLECTIVO
DE TRABAJO DEL SECTOR PUBLICO, 1999.
(resumen)

1. Prohibicion de la discriminacion e igualdad de trato:

+ eliminacion de cualquier medida o préactica que produzca un trato discriminatorio o una des-
igualdad entre los trabajadores en el &mbito laboral por razones de sexo, nacionaidad, raza,
religion, politicas, gremiales o de cualquier otra naturaleza;

+ obligacion del empleador de dispensar a todos los trabajadores igual trato en identidad de
situaciones (se considerara que existe trato desigual cuando se produzcan discriminaciones
arbitrarias fundadas en algunas de | as causas mencionadas, apartandose de criterios objetivos
de evaluacion);

« facilitar € acceso de todos |os trabajadores alos programas de capacitacion que se dicten para
nuevas competencias laborales, como forma de garantizar la efectiva igualdad de oportunida-
des; constitucion de una comision asesora para garantizar la igualdad de oportunidades y de
trato, integrada por especiaistas en la materia, designados en igual nlimero a propuesta de
ambas partes; la comision tendré como finalidad orientar |as politicas de informacian, capaci-
tacion y divulgacion de los principios de no discriminacion, y deberd asesorar toda persona que
considere haber padecido de agiin episodio de discriminacion en su empleo plblico.

2. Promocion de la mujer trabajadora:

+ garantizar |os principios enunciados en la Convencion sobre |a Eliminacion de todas las for-
mas de Discriminacion contralaMujer (Ley 23.179);2

+ |os puestos de trabajo y las funciones reguladas por el Convenio seran cubiertos y ejercidos
indistintamente por funcionarios de uno y otro sexo;

» |ascondicionesy el medio ambiente de trabajo deberan adecuarse indefectiblemente a ese princi-
pio general; las referencias a empleados, agentes o funcionarios en género masculino deben ser
entendidas como no restrictivas para empleadas, agentes o funcionarios de sexo femenino; debe-
ran ser adoptadas todas las medidas necesarias para garantizar alamujer trabgjadora:

— acceso alos mismos programas de estudio y alas mismas oportunidades para obtencion
de becas u otras subvenciones;

— aplicacion de los mismos criterios de seleccion en cuestiones de empleo;

— igualdad de trato con respecto a la evaluacion de la calidad de su desempefio;

— igualdad de oportunidades para ocupar cargos piblicos gerencialesy participar en lafor-
mulacion de politicas pablicas y su gjecucion;

— eliminacion de toda restriccion ala licencia maternidad en el desempefio de cargos jerar-
quicas;

— prestacion de proteccion especial durante el embarazo en los puestos de trabajo que pue-
den resultar comprobadamente perjudiciales para la mujer trabajadora;

— mismas oportunidades de licencias para participar en actividades deportivas y culturales, y

— los organismos competentes que actlien en el ambito del Convenio disefiaran sus précticas
con miras a eliminar los prejuicios y los usos y costumbres que estén basados en laidea
delainferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones estereotipadas
de hombres y mujeres.

21 Seentiende por discriminacion todadistincion, exclusion, restriccion o segregacion basada
en el sexo que tenga por proposito o por resultado disminuir o anular €l reconocimiento,
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En Brasil, casi un 20% de |os instrumentos col ectivos analizados
incluyen por lo menos una clausula que se refiere alaigualdad entre los
sexos, aunque lamayoria de ellas se limita a reafirmar |as disposiciones
legales. 22 Précticamente lamitad de los contratos se refiere alaigual dad
de remuneracidn entre todos | os trabajadores, mientras que dos de ellos
excluyen del concepto de diferencias salariales|os regjustes por méritoy
saarios de trabajadores con pérdida de capacidad laboral o problemas
de salud. Los demés contratos aseguran igualdad de oportunidades a la
mujer para competir en puestos directivos, igualdad de condiciones de
trabajo, salarioy ascenso funciona y que no habra distincion de ninguna
naturaleza. En €l periodo 1996-2000, cuatro categorias profesionales
incluyen clausulas de este tipo en sus contratos, 1o que indica una
evolucion del temaen €l proceso de negociacion colectiva.

Resaltalaexperienciadelanegociacion colectivadel sector bancario
(de carécter nacional) en Brasil. En el afio 1999 € tema de laiguadad de
géneroy razafue, por primeravez, definido como € ge delanegociacion
colectiva. El convenio de ese afio contiene una cldusula que determinala
necesidad de redlizar una investigacion, por parte de los sindicatos, sobre
el tema, para abrir negociaciones. La investigacion, realizada por el
Departamento Intersindical de Estadisticas y Estudios Socioecondmicos
(DIEESE), a solicitud de la Confederacion Naciona de los Bancarios,
vinculada a la Central Unica de Trabajadores (CUT), evidencio las
desigualdades de género y raza existentes en lacategoria. Con base en eso,
en € proceso de negociacion colectiva del afio 2000 fue ingtituida una
Mesa Temética sobre Igualdad de Oportunidades, de carécter bipartito.?

goce o gercicio por la mujer de los derechos y beneficios contenidos en el Convenio
Colectivo, independiente de su estado civil; no se considerara discriminacion laadopcion
de medidas especiales, de caracter temporal, destinadas a acelerar laigualdad efectiva
entre lamujer y el hombre trabajador.

22 LaConstitucion Federa prohibe la diferencia de salario, de gjercicio de funcion y de
criterio de admisién por motivo de sexo, edad, color o estado civil. La legislacion
laboral (CLT) define que“siendo idénticalafuncidn, atodo trabajo deigual valor (por
trabajo deigual valor se entiende €l trabajo que esredizado conigua productividad y
con lamisma perfeccidn técnica entre personas cuya diferencia de tiempo de servicio
no sea superior a dos afios) prestado a mismo empleador, en la misma localidad,
corresponderaigual saario, sin distincién de sexo”.

23 Estainvestigacion se encuentra publicada en (DIEESE/CNB-CUT, 2001). Para un
andlisis en detalle de esa experiencia, véase DIEESE (2003).
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En los contratos col ectivos analizados en Chile no se haencontra-
do ninguna clausula de este tipo. Sin embargo, no se puede dejar de
mencionar que la ANEF (Asociacion Nacional de Empleados Fiscales)
ha lanzado un Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades para las
mujeres trabajadoras del sector piiblico.?* Las principales acciones pre-
vistas en €l referido Plan son: favorecer los/las jefes de hogar que reci-
ben os sueldos mas bajos, fiscalizar las normas de proteccion alamater-
nidad y crear clubes para nifios preescolares que no cuenten con lugares
de proteccion mientras sus padres trabajan. Ademas, se buscaincorporar
en las politicas de cada ministerio acciones de igualdad de oportunida
des que contemplen la seleccion de personal, |as medidas necesarias para
equilibrar la proporcion de mujeres en los puestos de decision, la gene-
racion de formas de capacitacion en horas de trabajo, larevision de los
sistemas salariaes, laelaboracion de un sistema de informacion por sexo
que permita evaluar los avances, la identificacion de mecanismos que
estancan la carrera funcionaria de las mujeres, laincorporacion de solu-
ciones que garanticen la no discriminacion y la creacion de un sistema
eficaz de cuidado infantil.

En Paraguay, fueron registradas seis cléusulasrelativas al temade
laequidad de género. Lamayoria de €llas establece que se aceptarén los
principios y se hara efectiva la igualdad de oportunidades y que no se
admitiran discriminaciones por sexo (unasolaclausulautilizalaexpresion
“discriminacion de género”). Dos de las clausulas (en el sector de trans-
portes) dejan claro que estos principios “no afectardn la diferencia de
saario derivada de la existencia de un escalafon” y otra deja explicito
que, pese a laigualdad de derechos entre hombres y mujeres, la mater-
nidad sera objeto de especial proteccion. Vale la penallamar la atencidn
respecto a la existencia de una clausula relacionada con la promocion
del trabajo femenino, que establece que “se potenciara la mensgjeria
femenina otorgandose un plus entrega de cada correspondencia en
igualdad de condiciones’ (Art. 41°del contrato colectivo celebrado entre

24 En este sector las mujeres representan el 56% del total de los trabagjadores y se
concentran en el &reasocia (un 62%) y los hombres en los sectores de infraestructura
y produccion (un 75%). Con relacion alos sueldos, €llas ganan, en promedio, un 30%
menos que los varones y la brecha aumenta con la edad y la especializacion.
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la Direccion de Correosy el Sindicato de Trabajadores Postales relativo
al periodo 2000-2002).

Fueron también registradas, en ese pais, 16 clausulas que hacen
referencia a la promocion de la igualdad y a la no discriminacion de
género, raza y etnia. Todas €llas, basicamente, reafirman lo que ya esta
definido enlalegidacion. Seisdeellasserefierenal principio delaigual-
dad salarial para“igual trabgjo”. Otras seis serefieren a principio gene-
ral de la “no discriminacion” y dos establecen que los programas de
capacitacion deben estar dirigidos a todas las areas o niveles de la em-
presa, sin discriminacion de ninguna natural eza (sector pablico y petr6-
leo). Otras tres se comprometen a no hacer discriminaciones por moti-
vos étnicos, de nacionalidad, sexo, raza, edad, religion, condicion social,
estado civil, sin preferencias politicas o sindicales (electricidad, trans-
portes, agua). LIama la atencion una clausula que, ademas de obligar a
no hacer discriminaciones de ninguna naturaleza, se propone amparar
especialmente el trabajo de las personas con limitaciones o incapacida-
des fisicas 0 mentales (sin informacion de sector).

Por ultimo hay cuatro clausulas sobre “igualdad”. La primera es-
tipula que los sujetos con responsabilidad de mando deberan respetar en
todo momento la igualdad entre las personas (industria de alimentos).
Lasegunda, que lostrabajos que, por su natura eza, exigen atencion per-
manente, seran ejecutados conforme una escala de turnos que asegure la
igualdad de trato (electricidad). La tercera se compromete a que el as-
censo del profesional se hara por concurso de méritosy en igualdad de
condiciones (petroleo). Finalmente, la tltima manifiesta que las disposi-
ciones del convenio colectivo no podrén afectar o limitar el derecho de
cualquier ciudadano atener acceso al empleo publico en condiciones de
igualdad (petroleo).

Finalmente, en Paraguay se haencontrado unacléusulade caracter
discriminatorio, que trata de la contratacion de “mensajeros’ para un
banco y que establece como una de las condiciones para acceder atal
cargo e de “pertenecer a sexo masculino”. Tal discriminacion Ilama
mas la atencidn cuando se tiene en cuenta que la empresa de correos del
pais trata de promover €l trabajo de lamujer justamente en el campo de
la mensgjeria.

En Venezuela, un total de siete de los 34 convenios analizados se
refiere al temade laigualdad de oportunidades y/o lano discriminacion.
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Las cléusulas que abordan esta materia lo hacen de maneramuy similar
aalgunas declaraciones legalesy, en términos muy generales, sefidlan la
necesidad de realizar acciones que garanticen un trato digno a los
trabajadores por parte de sus superiores, es decir, estan hechas con la
intencion de promover un ambiente de relaciones laborales mas
democrético, eliminando préacticas autoritarias y discrecionales en el
manejo del personal.

L as clausulas sobre equidad de género y no discriminacion en las
convenciones colectivas en Venezuela son de fecha reciente. El hecho
mismo de su aparicion, aunque sea de forma tan general, representa un
avance, por el hecho de poner de manifiesto una valoracion del asunto,
aportando un marco para responder frente a situaciones de diversa
naturaleza.

1. Consideraciones finales

La negociacion colectiva constituye un importante instrumento
para la promocion de la igualdad de oportunidades en €l trabajo. No
obstante, en los paises de América Latina, la incorporacion de las
reivindicaciones de género ala negociacion colectiva es un proceso alin
incipiente, contrastando con lo que ocurre en Europa, Estados Unidosy
Canada, dondeas clausulas de promocion delaigual dad de oportunidades
son més frecuentes en |os textos de |os convenios colectivos. Entre los
factores que dificultan esa incorporacion podemos sefialar, en primer
lugar, el proceso general de debilitamiento de la negociacion colectiva
(medido tanto en términos del nimero de contratos como de sus con-
tenidos) ocurrido en diversos paises |atinoamericanos en los afios 90; en
segundo lugar, los problemas relativos a la aplicacion de la legislacion
laboral en esos mismos paises (Vega, 2004); en tercer lugar, la menor
coberturarelativade las mujeres enlos procesos de negociacion col ectiva,
debido a que estan sobrerrepresentadas en os segmentos mas precarios
y desregulados del mercado de trabajo; en cuarto lugar, algunas de las
caracteristicas de los procesos de negociacion: la aln escasa presencia
femenina en |as directivas sindicales y en las instancias negociadoras,
tanto en el sector empresarial como en el sector sindical, la resistencia
empresarial en aceptar la negociacién de estos temas, aludiendo,
frecuentemente a factores de costos que no siempre estan basados en
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Cuadro Resumen
AMERICA LATINA: PAISES SELECCIONADOS.

PRINCIPALES AVANCES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA, 1996-2001

1

Maternidad/paternidad

a) Embarazo

+ Ampliacion del periodo de proteccion contra el despido de la mujer embarazada (Brasil).

+ Reduccion de lajornada de trabajo parala mujer embarazada (Brasil).

+ Licencia para control prenatal (Brasil).

+ Licenciay proteccion contra el despido en caso de aborto espontaneo (Brasil).

b) Licencia maternidad

+ Pago de un complemento salarial (Paraguay) y garantia de integridad del salario durante la
licencia maternidad (Uruguay).

¢ Extension de la licencia maternidad hasta 36 dias més que el permiso legal (Paraguay).

+ Licenciamaternidad en casos de “hijo no nacido” (Argentina).

+ Ampliacion delalicenciaen caso de nacimiento mdltiple e hijos discapacitados (Argentina).

c) Lactancia

+ Extension del tiempo diario dedicado a la lactancia (Argentina, Paraguay, Uruguay).

¢+ Ampliacion del plazo de duracion de la lactancia (Brasil, Uruguay).

d) Cuidado de los hijos

+ Licencia para acompafiamiento de hijos/as por cuestiones de salud y educacion (Brasil).

+ Licenciade hastacuatro horas diarias en caso de enfermedad de hijo menor de un afio (Chile).

+ Ampliacion del tiempo de duracion del beneficio delaguarderiainfantil (Brasil y Paraguay).

€) Paternidad

+ Institucion de lalicencia por paternidad (Uruguay y Venezuela).

+ Ampliacion del periodo de licencia por paternidad (Brasil, Chile, Paraguay).

+ Proteccion contra el despido del padre por nacimiento de un/a hijo/a (Brasil).

¢ Extension alos padres del derecho alas guarderias infantiles (Brasil).

f) Adopcion

+ Ampliacion de los derechos para padres y madres adoptantes (Brasil, Paraguay).

. Responsabilidades familiares

+ Licencia por enfermedad grave de pariente directo (Chile, Paraguay).

. Condiciones de trabajo

+ Sanciones en casos de acoso sexua (Brasil, Argenting).
¢ Facilidades para prevencion del cancer ginecoldgico (Brasil, Chile).

. No discriminacion y promocion de la igualdad

+ Garantiasalostrabajadores/as que viven con e HIV-Sida: prohibicion de test paraadmision a
empleo, asistenciamédica, campafias de prevencidn, instalacion de comision bipartita (Brasil).

* Reafirmacion del principio de remuneracion igual para trabajo de igual valor; referencia al
Convenio 100 de la OIT (Argentina, Brasil y Paraguay).

+ Reafirmacion de |os principios de laigual dad de género y no discriminacion por motivos de
sexo, razalcolor, etnia, edad; referenciaa Convenio 111 dela OIT (Brasil, Paraguay).

+ Plan de Igualdad de Oportunidades para los empleados fiscales (Argentina, Chile).

¢ Cléausula de igualdad de oportunidades y de trato (Uruguay).

+ Instalacion de mesabipartitade promocion delaigual dad de género y raza (sector bancario,
Brasil).
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cifrasy estadisticas,® la poca capacitacion delosrepresentantes sindicales
(de ambos sexos) para negociar con los empleadores clausulas relativas
alapromocion delaigualdad de oportunidades, y laalin bajapriorizacion
de lamateria en las estrategias sindicales y empresariales.

Entrelosfactores que la pueden facilitar estan |os avances legidlati-
vos en materia de igualdad de oportunidades ocurridos en la Ultima déca-
da, que eliminan las normas de carécter discriminatorio que alin persistian
en algunos paises e incluyen explicitamente la prohibicidn de discrimina-
ciones fundadas, entre otros motivos, en & sexo de las personas. Es nece-
sario sefidar que, ademés de este aspecto, € avance de la negociacion de
los temas de género depende también de avances legidaivosy en materia
de inspeccion labora relacionados a otros &mbitos de las relaciones de
trabajo, asi como a efectivo cumplimiento de los derechos alalibre aso-
ciacion y alanegociacion colectiva (Vega, 2004).

Sinembargo, apesar delasdificultades, |lasorganizacionessindicales
de muchos paises |atinoamericanos han realizado esfuerzos significativos
enlaltimadécadaen e sentido de incorporar |os temas de género en sus
estrategias permanentes de accion. Eso se ha reflgado, en muchos casos,
en una mayor presencia del asunto tanto en sus estrategias negociadoras
como en los resultados concretos de la negociacion colectiva

Con efecto, @ andlisisdelas demandas presentadas por los sindica-
tos alanegociacion colectiva revela, en muchos casos, que esté presente
lapreocupacion con ladefensadelos derechos delas mujerestrabajadoras
y la promocion de la igualdad de oportunidades en el trabajo. Los
ConveniosdelaOIT parecen ser unareferenciaimportante paralossindi-
catos e instrumentos capaces de reafirmar la legitimidad de estos temas
en|os procesos negociadores. Por otro lado, la preocupacion por laigual -
dad de oportunidades en algunos paises no se refiere solo alos temas de
género. Aunque menos desarrollados, empiezan aaparecer también temas
relacionados con laeliminacion de ladiscriminacion por razones deraza,
etniay otras. Sin embargo, esa preocupacion aun presenta dificultades
paratraducirse en medidas més concretas dirigidasapromover lagarantia

25 Paraladiscusion sobreel costo delosbeneficiosasociadosalamaternidady al cuidado
infantil, véase Abramo y Todaro (2002).
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y laaplicacion de esos principios generales en varias areas, entre éllasla
igualdad salarial, las oportunidades de formacion profesional, la salud
ocupacional, la organizacion del proceso productivo y las innovaciones
tecnol dgicas.

El examen de los resultados de la negociacion (las clausulas de
los convenios) realizado en seis paises de América Latina en la segunda
mitad de los afios 90 revela, a su vez, que se han logrado avances impor-
tantes, que se reflglan especialmente en las materias atinentes a la pro-
teccién de la maternidad y de la paternidad. En un cuadro de debilita-
miento de la negociacion colectiva que se verifica en varios paises de la
region, debido, entre otros factores, alos procesos de informalizacion y
desregulacion del mercado de trabajo, la tendencia genera ha sido de
mantenimiento o aumento del ndmero de cléusulas relativas a los dere-
chos de lamujer trabgjadoray ala promocion de laigualdad de género,
asi como de ampliacion de sus contenidos.

Los principaes temas que han sido objeto de negociacion en €
periodo que representan avances significativosconrelacion alalegidacion
son: ampliacion deladuracion delalicenciapor maternidad y del periodo
en € que lamujer embarazaday lactante esta protegida contra el despido;
ingtitucion de la licencia por paternidad y ampliacion de su duracion;
proteccion del padre contrael despido durante un determinado periodo en
ocasion del nacimiento delos/as hijos/as; garantiade integridad del salario
durante lalicencia por maternidad; diversos aspectos relacionados con el
cuidado de log/as hijos/as y la adopcidn y reafirmacion de los principios
de no discriminacion y remuneracion igua paratrabgjo deigud valor.

Sin embargo, aln se observan importantes debilidades. Entredllas,
podemos sefid ar ladificultad de negociar temasrelativosalas condiciones
detrabgjoy deampliar loscontenidosy e a cance delostemas negociados
con relacion alas responsabilidades familiares, en especial en lo que se
refierealapromocion de las responsabilidades compartidas entre hombres
y mujeres. Con relacion alos temas relativos alano discriminaciony a
la promocién de laigualdad de oportunidades, los problemas son varios:
las clausul as de ese tipo son encontradas en un nimero alin muy pequefio
de acuerdos y convenios; sus contenidos son todavia muy generales; se
registran muy pocas clausulas dirigidas ala definicion y monitoreo mas
concreto de medidas paragarantizar temastan centralescomo laigualdad
de remuneracion, laigualdad de condiciones de ascenso y promocion o
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laigual dad en la capacitacion; existen pocas experiencias de promocion,
a través de la negociacion colectiva, de planes de iguadad de oportu-
nidades que incorporen metas e indicadores concretos y que puedan ser
monitoreados alo largo del tiempo.

Es necesario sefidar, sin embargo, que larelativa debilidad de la
incorporacion de los temas de género no es un problema especifico, sino
que refleja los problemas generales de los procesos de negociacion
colectivaen América Latina. No son solamente las clausul as referidas a
la mujer o a las relaciones de género las que estan ausentes en las
negociaciones en temas como laformacion profesional y lasalud ocupa-
cional, la organizacion de los ritmos y formas de produccién o la inno-
vacion tecnolégica. Lo que ocurre es que, en general, ésos son temas
muy poco negociados parael conjunto delostrabajadores de ambos sexos.

Otro aspecto importante a considerar en el andlisis de esos
resultados es de qué factores depende ladebilidad o fortalezadel proceso
de incorporacion de las demandas de género ala negociacion colectiva.
Entre ellos pueden estar los siguientes: &) la mayor o menor presencia
femeninaenlafuerzadetrabgo (seaenlaempresao enlaramaproductiva
en cuestion); b) la mayor o menor presencia femenina en la dirigencia
sindical; ¢) lamayor o menor capacidad de organizacion y representacion
de los intereses de las mujeres y de las demandas de género en las
estrategiasy politicassindicales (anivel deempresay/o ramaproductiva);
d) lamayor o menor sensibilidad empresarial frente al tema; €) lamayor
o menor fuerzay capacidad de negociacion de cada sindicato en general.

En sintesis, la primera conclusion de este estudio es que los temas
relativos a los derechos de la mujer trabgjadora 'y a la promocion de la
igual dad de oportunidades no estén ausentesy suimportanciano es pequefia
en los procesos de negociacion colectiva en 1os seis paises analizados. La
segunda conclusidn es que es necesario aln avanzar mucho mas para
desarrollar el potencial de la negociacion colectiva como mecanismo de
combate aladiscriminacion y promocion de laigualdad de oportunidades
en e trabgjo. Para que eso ocurra, es necesario, en primer lugar, que los
temas de género sean tratados como de interés estratégico parael conjunto
de los trabgjadores (y no solo para las mujeres). En segundo lugar, es
necesario promover y aumentar la presencia de mujeres en las instancias
de direccion y negociacion, tanto de las organizaciones sindicales como
de las organizaciones empresariales. En tercer lugar, es fundamental
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desarrollar la capacidad propositivay argumentativa de los sindicatos en
relacion a los temas de género y de la iguadad de oportunidades en la
mesa de negociacion y promover la sensibilizacion del sector empresarial
en la materia. En quinto lugar, es de gran importancia aumentar el
conocimiento técnico de los actores laborales sobre |as desigualdades de
género existentes en empresas y sectores productivos, sus causas y
consecuencias, asi como de las politicas capaces de superarlas.

Por ultimo, es necesario sefidar que un andlisis mas completo de
los temas de género en lanegociacion colectivay e potencia de ésta para
promover laigualdad de oportunidades entre hombresy mujeres no debe-
rialimitarse alos temas considerados en este estudio. Deberia contemplar,
ademés, € conjunto de las clausulas de cadainstrumento colectivo, consi-
derando, en cada caso, un posible impacto diferenciado de cada clausulao
conjunto de clausulas en la situacion de hombres y mujeres, tomando en
cuenta, entre otros aspectos, su distribucion en la estructura ocupaciona,
en lajerarquiay en la escala de remuneraciones de las empresas. Por di-
versas razones, no fue posible realizar este tipo de andlisis en el presente
estudio. Pero, sin duda, esetipo de aproximacion deberia ser parte impor-
tante de una agenda futura de investigacion en la materia.
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CAPITULO Il

NEGOCIACION COLECTIVA E IGUALDAD:
DOS DERECHOS FUNDAMENTALES INTERRELACIONADOS

MariLuz Veca

A.  INTRODUCCION

El moderno estado social de derecho, vigente en la actualidad en
la mayor parte de los paises, se desarrolla en el &mbito de lo laboral a
través de la promocion de minimos bésicos, que han sido calificados por
la comunidad internaciona y sus instituciones representativas como los
derechos fundamentales en el trabgjo.

Desde esta Optica, parala OficinaInternacional del Trabgjo (OIT)
el objetivo es que todos |os ciudadanos puedan gozar libremente, sobre
unabaseindividual o colectivay sin ser objeto de ningunadiscriminacion,
de*” una participacion equitativa en losfrutosdel progreso” (Declaracion
de Filadelfia). Asi, desde sus inicios la OIT ha venido sefialando la
necesidad de unos minimos bési cos que tienen su origen en los derechos
fundamentales relativos a las libertades civiles y politicas.! En efecto,
los derechosfundamentaleslaboraes, ajuicio delaOIT, buscan garantizar
un minimo equivalente de nivel de proteccion social, cualquiera que sea
el nivel de desarrollo de cada pais y sus peculiaridades historicas y
culturales, proveyendo a toda persona la posibilidad de disponer de los

1 Véase en este sentido la Constitucion de la organizacion y especificamente la
Declaracion de Filadelfia de 1944 (incorporada a la Constitucion en 1946).
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medios necesarios para reivindicar (considerando las especificidades de
cada pais) una contrapartida equitativa a su trabgjo.

Laexistencia de derechos humanos|aboraesesparalaOIT parte
de una obligacion adquirida de forma real por todo Estado Miembro,
como expresion del reconocimiento en el dmbito social de la existencia
de unos valores generales, esenciales, superiores e insoslayables. Esta
obligacion se expresa en la Declaracion de Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabgjo (aprobada en junio de 1998), y cuando los
paises asi 1o decidan, a través de la ratificacion de los Convenios
fundamentales, que implican obligaciones particulares, por cuanto la
ratificacion importa la aplicacion directa efectiva del instrumento, al
convertirse éste en derecho interno.

El corpusbésico deprincipiosy derechosfundamentales seintegra
asi por cuatro principiosy sus correspondientes derechos: laerradicacion
del trabajo forzoso y del trabajo de los nifios, la libertad de asociacion y
la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho a la
negociacion colectivay lano discriminacion en el empleo.

De su propia naturalezay su desarrollo en la préctica se desprende
que se trata de derechos intimamente ligados entre si, pues no es factible
conseguir su objetivo fina, e trabgo conforme a principios de igualdad
en tanto que seres humanos, sin que pueda garantizarse e cumplimiento
efectivo detodosy cadauno deellos. Ademas, su carécter defundamentales
surge de su naturaleza de derechos humanos y de su calidad “de base
facilitadora’ (en cuanto permite & desarrollo de otros derechos |aborales
que estan intimamente vinculados).

Resultaimposible garantizar laigualdad si existe trabajo forzoso,
0 hablar deigualdad en €l trabgjo s un nifio es obligado atrabajar como
un adulto. Laigualdad red no existe si no existen los medios efectivos
paragarantizar todoslos derechosen el trabgjo (lalibertad de sindicacion
y lanegociacion colectiva) y si se sigue utilizando a ser humano en tra-
bajos obligatorios o intolerables.

En particular, la relacion de la negociacion colectiva 'y la no
discriminacion es evidente pues no cabe hablar de pleno gercicio de las
facultades sindicales, y por ende de lalibertad sindical, si no existe una
coberturaampliay general de las decisiones tomadas libremente, en las
que no haya ningun tipo de exclusion de los trabajadores sobre cuyo
ambito se quiere negociar y a los que por tanto se representa. Debe
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recalcarse que no cabe referirse a la negociacion colectiva de forma
independiente de la libertad sindical, pues ambos derechos son la
extension de un mismo principio. Suinterdependenciaestal que se puede
sostener que no cabe la negociacion colectiva sin libertad sindical y que
lalibertad sindical carece de sentido sin negociacion colectiva.

Los propios Convenios internacionales relativos a los derechos
fundamentales establecen esta interrelacion y contienen numerosas
disposiciones que indican claramente los vinculos existentes. Asi, €l
Convenio 87 sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de
sindicacion, 1948, establece en su articulo 2 que “Lostrabajadoresy los
empleadores, sin ninguna distincidn y sin autorizacion previa, tienen €
derecho de constituir las organizaciones que estimen convenientes, asi
como el de afiliarse a estas organizaciones...” , garantizando la libertad
sindical sobrelabasedelaigualdady lano discriminacion (sindistincion
alguna). A su vez, el Convenio 98 sobre el derecho de sindicacion y de
negociacion colectiva, 1949, es la expresion y desarrollo del Convenio
87, estableciendo de forma taxativa en su articulo 1: “Los trabajadores
deberan gozar de adecuada proteccion contra todo acto dediscriminacion
tendiente a menoscabar la libertad sindical en relacion con su empleo”.

El Comité de Libertad Sindical delaOIT hareconocido laindiso-
lubilidad del principio deigualdad con lo relativo alalibertad sindical y
lanegociacion colectiva, llegando acalificar quelalibertad sindical seria
letra muerta de existir dgun limite alaigualdad (OI T, 1996).

Lano discriminacion como garantiadelalibertad sindical impregna
el conjunto de las decisiones del Comité de Libertad Sindical y las
observaciones y solicitudes directas de la Comision de Expertos en
Aplicacion deNormasy Recomendaciones. Laprohibicion del favoritismo
o discriminacion frente adeterminadas organizaciones, lano discriminacion
racid en los estatutos y, en particular, lo dispuesto en relacion alos actos
de proteccion contraladiscriminacion sindical en virtud delo establecido
en e articulo 1 del Convenio 98, no son mas que algunos enunciados que
facilitan identificar de forma evidente la interrelacion, por no decir la
vinculacion intrinseca, de ambos principios. La interdependencia es tan
evidente que la segunda mayor causa de violacion a la libertad sindical,
seguin se desprende en el estudio de las quejas presentadas ante el Comité
de Libertad Sindical en los afios ochenta'y noventa, es la discriminacion
(Von Potobsky, 1998). S6lo en 1999 este Comité recomendd la anulacion
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de actos de discriminacion antisindical en casi la mitad de los casos
examinados. Las recomendaciones y/o & examen de medidas ulteriores,
adoptadas en relacién con ladiscriminacion antisindical eseafio, sereferian,
por giemplo, a Costa Rica,? El Salvador, Guatemala, México, Nicaraguay
Panama.

En América Latina, la Comision de Expertos ha sefialado algunas
violaciones aeste principio de discriminacion, en particular con relacion
alos trabajadores extranjeros. Este es el caso de las disposiciones que
impiden a los no nacionales constituir sindicatos o &filiarse a ellos en
CostaRica,® o laprohibicion de ocupar un cargo, salvo en determinadas
condliciones, en unaorganizacion profesional en Nicaragua. Situaciones
similares se presentan en México, donde € articulo 372, fraccion 1l dela
Ley Federa de Trabajo, prohibe que los extranjeros formen parte de la
directiva de los sindicatos, y en Panama, donde €l articulo 64 de la
Constitucion exige ser panamefio para poder constituir lajunta directiva
de un sindicato. En Honduras, segun los articulos 475 y 504 del Cadigo
de Trabajo, las organizaciones sindicales deben estar constituidas por un
90% de hondurefios; asimismo, paraser miembro delajuntadirectivade
un sindicato, federacion o confederacion, ademas de ser hondurefio
(articulos 510, inciso a, y 541, inciso a), se debe pertenecer alaactividad
correspondiente (articulos 510, inciso ¢, y 541, inciso €) y saber leer y
escribir (articulos 510, inciso d, y 541, inciso d).

2 Eneste caso, laComisién de Expertos ha hecho referenciaa un niimero considerable
de denuncias sobre actos de discriminacion antisindical iniciadas entre 1994 y 1996
sobre los que la autoridad administrativa no se ha manifestado y el gobierno ha
comunicado observaciones sobre algunos casos de atraso.

3 LaCartaMagnareservaalosnacionaesel gercicio delosderechos politicos sefialando
en el parrafo segundo del numeral 60 “ ...Queda prohibido a los extranjeros ejercer
direccion o autoridad en los sindicatos’. Sobre esta disposicion constitucional, los
Miembros trabajadores han mantenido una posicion desde 1993, en que solicitan al
gobierno permitir que los trabajadores puedan elegir libremente sus representantes, de
conformidad con las disposiciones del Convenio 87, mientras |los Miembros
empleadores han admitido que constituye unarestriccion alalibertad delostrabajadores
y delos sindicatos para ejercer libremente sus actividades.

4 EnNicaraguaselimitael acceso delosextranjerosafuncionessindicales, enel articulo
21 del Reglamento de Asociaciones Sindicales.
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Losconveniosrelativosalaigua dad sontambiénfiel reflgo dedicha
interrelacion. El Convenio 100 sobreigua dad deremuneracion, 1951, recoge
en su articulo 2 ¢) que este principio debera aplicarse a través de contratos
col ectivos celebrados entre empleadores y trabajadores.® Este instrumento
no sodaya que en la aplicacion préctica de este principio, la existencia de
una negociacion colectiva coherente y eficaz, es un requisito indispensable,
por cuanto con frecuencia los salarios se determinan en torno a ésta.

Incluso la existencia de una negociacion eficaz deja entrever
muchas dudas en el logro delaigualdad. Este es el caso, por gjemplo, en
la Republica Dominicana del “Estudio sobre Salario Minimo en la
Economia Dominicana” de mayo de 1996, el cua fue anexado a la
memoria presentada por el gobierno ante la Comision de Expertos de la
OIT en 1999 y en € que, en las copias de los convenios colectivos en
zonas francas suministradas, |os €l ementos delaremuneracion (incluyen-
do el pago de las horas extras) no distinguen el sexo del trabgador. No
obstante, esta publicacion, preparada para la Secretaria de Estado de
Trabajo, pone derelieve que, en las empresas cubiertas por lamuestra, €l
salario promedio mensual fue de RD$ 3.624 para hombres y solamente
RD$ 2.590.30 para mujeres. Lo anterior permite observar obvias
diferencias salariales sin que mediaran —al menos en ese momento—
documentos que justificaran o explicaran esta situacion.

Las legislaciones nacionales hacen también referencia a esta
indisolubilidad de los principios y es frecuente encontrar [os mismos
temas reflgjados en las normas ordinarias y en los convenios col ectivos.
En la mayor parte de las normativas, €l concepto de despido discri-
minatorio incluye tanto €l tema de la igualdad (basado en los clésicos
criterios de raza, sexo, origen religioso, nacionalidad, etc.) como de la
libertad sindical (imposibilidad de redlizar despidos discriminatorios
fundados en la condicion sindical, por gemplo). En varios paises (por
gjemplo, Panama o Republica Dominicana) los trabajadores cubiertos
por los cddigos de trabajo estén protegidos contra la discriminacion

5 El articulo 3.2. completa esta vinculacion a sefidar: “ Los métodos que se adopten
para esta evaluacion (objetiva del empleo) podran ser decididos por las autoridades
competentes en lo que concierne a la fijacion de las tasas de remuneracion, o cuando
dichas tasas se fijen por contratos colectivos, por las partes contratantes” .
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antisindical, Ilegando en Ecuador aconcedérsel es una proteccion especial
al respecto.

También se observa en la préctica esta estrecha vinculacion. Se-
gdn numerosos estudios, cuando se gjercen préacticas discriminatorias
por cualquier motivo en el lugar detrabajo el empleador alientaladesor-
ganizacion del grupo de trabajo, generando consecuentemente ausentis-
mo y falta de dedicacion de los trabajadores.

Asimismo, se ha demostrado que la existencia de sindicatos
repercute en la magnitud de las brechas salariales entre hombres y
mujeres. Si bien esta interrelacion es dificil de probar en paises como
EE.UU. oAustraia(véanselostrabgjosde Lewis, 1986, y Christie, 1992)
diversos estudios en Alemania, Gran Bretafia y Japdn han indicado que
la brecha de salarios entre hombres y mujeres es inferior si éstas se
encuentran sindicadas (véanse Blanchflower, 1996; Nakumura, Sato y
Kamiya, 1988, asi como Schmidt y Zimmermann, 1991). En €l caso de
los indigenas en Canada, |os estudios de Patrinos y Sakellariou (1992)
han constatado que la presencia de sindicatos ayuda a reducir la
discriminacion saarial.

El desarrollo de los asuntos de discriminacion en la negociacion
colectiva es creciente en todos los paises (en América Latina, como se
verd, es muy incipiente fuera del tema de género) y, como se analizaen
este trabgjo, los gemplos de clausulas convencionales se suceden, en
especia en razon del género, aunque existen gemplos de clausulas de
proteccion sindical y de no discriminacion por motivos de raza o de
discapacidad. Por ejemplo, en Sudafrica, la National Union of
Mineworkers and Gold Fields, segundo productor de oro del pais, ha
alcanzado un acuerdo amplio en el que se prevén programas de
prevencion, andlisis voluntarios y atencion y tratamiento médicos delos
trabajadores afectados por & VIH/SIDA. En Irlanda, €l convenio nacional
tripartito trienal, Programa para la Prosperidad y la Justicia, negociado
enmarzo de 2000, incluye unaserie de disposi cionestendientesafacilitar
el acceso a empleo de las personas discapacitadas. En Alemania se han

6 Al respecto, ver Wrench (1997). Sobre estadisticas del costo para los empleadores de
la discriminacion y €l acoso racial en el lugar de trabajo en relacion con € Reino
Unido, ver Naciones Unidas (1995).
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negociado convenios de caracter sectorial en los que se protege a los
trabajadores de més edad contra €l despido, y en convenios de nivel
empresarial se han previsto medidas de reubicacion labora para los
trabajadores de més edad con discapacidades fisicas (OI T, 2003).

Igualmente, lalnternacional de Servicios Publicos (ISP) halanzado
una campafia global mundial sobre la igualdad de remuneracion que
continuo durante 2003. Apunta en pro de laigualdad de laincorporacion
por los miembros de los sindicatos de cuestiones de igualdad de
remuneracion en los convenios colectivos, dentro de un programa mas
amplio de desarrollo para la reduccion de la pobreza. En Argenting,
Filipinas, Letoniay Namibia se Ilevaron a cabo, en colaboracion con la
OIT, encuestas nacional es sobre igual dad de remuneraci on, seguidas por
otras actividades de investigacion y por programas de creacion de
capacidad para afiliados a sindicatos (OI T, 2003).

Con relacion aladiscriminacidn por género, esindudable que las
mujeres constituyen una fraccion grande y creciente de la poblacion
econdmicaactiva, pero lastrabajadoras siguen estando insuficientemente
sindicalizadas y representadas en los sindicatos. A juicio de ciertos
expertos, esto se debe a la exclusion de sectores dominados por ellas,
como € servicio domeéstico, de la proteccion legal delalibertad sindical
y del derecho de negociacion colectiva. Con mirasaestablecer laigualdad
entre los sexos y dar un mayor vigor alos sindicatos, es indispensable
quelasmujeres puedan gjercer su derecho adfiliarseaun sindicato y que
Sus intereses estén representados en un plano de igualdad con los de los
hombres. Tal y como manifiesta la Comision de Expertos de la OIT,
éstas no solamente deberian estar presentes en lamesa de negociaciones,
sino que seria también menester precisar méas claramente sus intereses
propios durante la negociacion colectiva, para tener la seguridad de que
en todo convenio colectivo se consideren las prioridades y aspiraciones
deunasy otros (ver OIT, 2000). Unasituacion similar se observacon las
minorias (indigenas o extranjeros, por ejemplo) que a menudo no se
incorporan alos sindicatos, y cuyas reivindicaciones no aparecen en sus
programas.

Sin embargo, existen ciertas iniciativas. En algunos paises de
AméricalL atinase reconocio ladificultad de sindicar alostrabajadoresa
domicilio, un segmento “invisible” del extremo inferior de la cadena
productiva, pero se descubrieron iniciativas sindicales interesantes en
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relacion con estos, que permitian superar la discriminacion. Tales
iniciativas consistian en impulsar la creacion de organizaciones de
trabajadores a domicilio (Chile), en introducir reformas estatutarias que
permitieran laafiliacion de organi zaciones social es de dichos trabaj adores
(Brasil y Colombia) o en presionar parala observancia de lalegislacion
nacional sobre trabajo a domicilio (Venezuela).’

Es necesario reconocer laevidenciadel estrecho vinculo de union
entrelalibertad sindical y lanegociacion colectivay laigualdad en todas
sus manifestaciones. La importancia reflejada en las leyes y en los
instrumentos fundamentales aparece también en la préctica, pues cada
dia son més los convenios colectivos y los procesos de negociacion que
reflgjan esta necesidad y mas numerosas las organizaciones sindicales
que, ejerciendo su legitimo derecho a negociar, incorporan en sus
reivindicaciones las condiciones minimas para lograr laigualdad.

Laausenciageneral declausulasdeigualdad, o el carécter limitado
de las mismas, podriareflejar la crisis mas general que esta sufriendo la
negociacion colectiva como institucion capaz de conciliar los objetivos
de producciény productividad con las preocupaciones delaredistribucion
social. Las negociaciones parecen oscilar enlamayoriadelos casos entre
las demandas delostrabajadores en relacion con laseguridad en el empleo
y ladefensadelos salariosreales, por unapartey, por otra, lasexigencias
patronales de mayor flexibilidad (OIT, 2002).

Como sefida un informe de la OIT (2002), ni larelacion entre la
proporcion de mujeresy hombres en lafuerzadetrabajo, ni el porcentgje
de trabajadores pertenecientes a un grupo racia particular dentro del

7  Elandisisdelascadenasde valor haproporcionado interesantesideas sobre lamanera
en que los productores de bajos ingresos y productividad, asi como los paises con
menoresingresos, estan conectados con los grandes productores altamente capitalizados
y los consumidores de la economia. Cuanto mas se desciende en la cadena, mas
probables son lasrelaciones de empleo informalesy precarias, y mayores|as carencias
de trabajo decente. Partiendo del andlisis de las cadenas de produccion, dirigentes
sindicales de nueve paises de América Latina han identificado nuevas formas de
segmentacion del mercado de trabajo en relacion al sexo, origen étnico, razay edad
(OIT, 2003). Asimismo, en algunos foros (Seminario Negociacion Colectivay Equidad
de Género en América L ating, celebrado en Limadel 29 de septiembre a 2 de octubre
de 2002) se reconoci6 la necesidad de desarrollar nuevas estrategias que permitieran
enfrentar esta reaidad.
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grupo mayoritario parecen ser determinantes para la inclusion de
disposiciones de igualdad en €l proceso de negociacion colectiva. Es
mas bien |acapacidad de negociacion del movimiento delostrabajadores
la que resulta ser significativa.

B.  AMERICA LATINA: LA IGUALDAD Y LA NEGOCIACION
COLECTIVA. DEL DERECHO A LA PRACTICA

Los derechos a negociar colectivamente y a no ser discriminado
en € trabajo son reconocidos en laregién a mas ato nivel. En efecto,
todos los paises latinoamericanos han ratificado los Convenios 100 y
111y sblo Brasil, El Salvador y México tienen pendiente laratificacion
de alguno de los dos convenios relativos ala libertad sindical .

En el mismo nivel internacional, numerososinstrumentosregionaes
incluyen ambos derechos. Los textos relativos a los derechos humanos
participan de estaideade considerar val ores generales aambaos principios.
Este es el caso del Pacto Internacional sobre Derechos Civilesy Politicos
(Naciones Unidas, Resolucion 2200A (XXI1) del 16 dediciembre de 1966),
que reflga e derecho ala libertad sindica (articulo 22) y a la igualdad
(articulo 26). Asimismo, € Pacto sobre Derechos Econémico Sociaes y
Culturales(NacionesUnidas, Resolucion 2200A (X XI1) del 16 dediciembre
de 1966) establece laigualdad (articulo 7) como precepto basico. Por su
parte, e Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y las
Libertades Fundamentales (Naciones Unidas, Roma, 4 de noviembre de
1950) establece la libre asociacion (articulo 11.2) y la prohibicion de la
discriminacion (articulo 14). Ademés, numerosas otras declaraciones y
pactos como la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion ContralaMujer (CEDAW), asi como agunosinstrumentos
regionaes (por ejemplo la Declaracion Americana de los Derechos y
Deberes del Hombre) insisten en esta misma via. A nivel subregional,
existen referencias al tema en la Declaracion Sociolaboral del Mercado
Comun del Sur (MERCOSUR) y en e Acuerdo de Cooperacion Laboral
deAméricadel Norte (ACLAN).

La Declaracion Universal de Derechos Humanos parte de la
igualdad (“derechos iguales e inalienables para preservar la dignidad
de la familia humana” ) en su predmbulo. Considera que son derechos
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humanos, entre otros, laigualdad (articulo 2)8 —incidiendo en e articulo
7 en lanecesidad de que exista igualdad ante la ley e igual salario por
trabajoigual (articulo 23.2)-y lalibertad sindical como medio de defensa
de los intereses profesionales (articulo 23.4).

La existencia de instrumentos internacionales americanos en
materia de derechos humanos que recogen ambos principioseslaprimera
indicacion de laimportancia del temaen laregion.® Igualmente, los dos
principios aparecen plasmados de forma clara en |os tres instrumentos
bésicos regionales: la Declaracion Americanade los Derechosy Deberes
del Hombre (Organizacion de Estados Americanos, OEA, Resolucion
XXX, 1948), en la Convencion Americana sobre Derechos Humanos
(OEA, envigor €l 18 dejulio de 1978) y en @ protocolo adicional ala
Convencidn, conocido como €l Protocol o de San Salvador (tratados OEA,
N° 69, 1988). LaDeclaracion parte delaigualdad en dignidad y derechos
en su predmbulo (reafirmado en €l articulo I1), parareconocer e derecho
de asociacion (articulo XXII), asi como el derecho y € deber atrabajar.
LaConvencion, enlotocantea temade este articul o, reconoce laigualdad
ante laley (articulo 24) y lalibertad de asociacion (articulo 16).1°

Por Ultimo, €l Protocolo de San Salvador, partiendo del derecho
al trabajo (articulo 6) reconoce la igualdad salarial por trabajo igual

8  Se establece la existencia “de derechos y libertades iguales sin distincion de raza,
color, sexo, idioma, religion, opinidn politica o de otra indole, origen nacional o social,
posicién econémica, nacimiento u otra” .

9 La Convencién Americana de Derechos Humanos recoge este catdlogo de derechos
fundamentales, haciendo suya la Declaracion Universal de Derechos Humanos e
insertandolaen el seno delaOrganizacion de EstadosAmericanosen el ambito normativo
de sus relaciones internacionales regionales, estableciendo sistemas de proteccion
jurisdiccional o casi jurisdiccional por la Comision Interamericana y la Corte
Interamericana de Derechos Humanos. De hecho, la conexidn entre derechos humanos
y democracia aparece recogida en € seno de la OEA en 1991 en el compromiso de
Santiago (relacionando los derechos humanos, la democraciay la renovacion del sistema
interamericano), asi como en la Carta Democrética adoptada por consenso en 2001.

10 S bienserefierealaasociacion detodo tipo (cultural, politica, sindical, etc.), € articulo se
manifiestade nuevo enlalineadel Convenio 87 delaOIT, por cuanto restringe el derecho
slo en los casos en que se afecte € orden publico o la salud, lamoral y los derechos y
libertades de los demés,  lo restringe s6lo en € caso de las fuerzas armadas y la policia.

11 Recordemosqueel término utilizado por 1aOIT es por trabajo deigual valor (Convenio
100).
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(articulo 7, parrafo @), y en € articulo 8, los derechos sindicales, no solo
garantizando lalibertad sindical, sino el gercicio del derecho de huelga.

Las Cartas y Declaraciones subregionales inciden en esta idea.
Asi, por gemplo, lano discriminacion apareceen e articulo 6 del Tratado
de Integracion Social Centroamericana del 30 de marzo de 1995,
mientras que los dos derechos aparecen considerados en la Carta de
Derechos Civiles parala Comunidad del Caribe y en la Declaracion de
Principios Laboralesy Relaciones Industriales (Bahamas, 28 de abril de
1995). La Declaracion Sociolaboral del MERCOSUR (Rio de Janeiro,
diciembre de 1998) recoge expresamente la igualdad, la negociacion
colectivay la libertad sindical. También el Anexo | del Acuerdo de
Cooperacion Laboral que complementa el Tratado de Libre Comercio
de América del Norte de 1993-1994, asi como el Tratado de Libre
Comercio de Canada y Chile son expresion de una tendencia hacia €
reconocimiento expreso de los derechos |aborales fundamental es, yaque
privilegian su tratamiento (sin descuidar temas como el empleo, la
seguridad social o las condiciones de trabgjo).1

A escala nacional, € reconocimiento de ambos derechos esta
ampliamenterecogido tanto enlas congtitucionescomo enlaley ordinaria.
De hecho, en 13 textos constitucionales latinoamericanos se consagra
que todas |as personas (Brasil, Colombia, CostaRica, Chile, Ecuador, El
Salvador, Nicaragua, Per(, Uruguay y Venezuel a) o habitantes (Argentina
y Paraguay) o nacional es (Honduras) de sus respectivos paises son iguales
antelaley.

La declaracion congtitucional del principio de iguadad ante la
ley obliga a no admitir discriminaciones (Paraguay y Venezuela) y a
declarar punible cualquier discriminacion que atente contralos derechos
y libertades fundamentales (Brasil y Honduras). No se permitealaley ni
a autoridad alguna establecer diferencias arbitrarias entre las personas
(Chiley Venezuela), como pueden ser aquellas que se basen en razones
de sexo, raza, nacimiento, origen nacional o familiar, lengua, religion,

12 Eneste caso es € Unico derecho fundamental que seincluye.

13 Curiosamente, el acuerdo social del texto propuesto parael Tratado de Libre Comercio
de Chiley Estados Unidosincluye lalibertad sindical y lanegociacion colectiva, pero
no el principio de igualdad.
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opinion politicao filosdfica, clase social, posicion econdmicao cualquiera
otracircunstanciapersonal o socia queresultelesivaaladignidad humana
(Colombia, Honduras, Nicaraguay Per()). La Unica distincién aceptada
entre las personas es aquella que tiene origen en sus talentos o virtudes
(Uruguay). La Constitucion de 1999 en Venezuela merece una mencion
especia d indicar que: “ La ley garantizara las condiciones juridicas y
administrativas para que la igualdad ante la ley sea real y efectiva;
adoptara medidas positivas a favor de personas o grupos que puedan
ser discriminados, marginados o vulnerables; protegera especialmente
aaquellas personas que, por alguna de las condiciones antes especifica-
das, se encuentren en circunstancia de debilidad manifiestay sancionara
los abusos o0 maltratos que contra ellas se cometan” .

Las constituciones de Brasil, Paraguay y Venezuela incluyen
menciones especiales a laigua dad entre los sexos. Asi, por gemplo, la
Constitucion brasilefia establece que hombres y mujeres son iguales en
derechosy obligaciones, enlostérminos establecidos por su propio texto.
La Congtitucion del Paraguay establece que hombres y mujeres tienen
iguales derechos civiles, politicos, sociales, econdmicosy culturales. La
Cartavenezolanaestablece que e Estado garantizaralaigual dad y equidad
de hombresy mujeres en el gjercicio del derecho a trabgjo.

Pretendiendo que laigual dad proclamada no se quede en un mero
enunciado, la Constitucion colombiana establece como obligacion del
Estado la promocion de las condiciones para que laigualdad seareal y
efectiva, asi como la adopcién de medidas en favor de grupos
discriminados 0 marginados. Igualmente, la Constitucién del Paraguay
fija como obligacion del Estado la remocion de los obstéculos y de los
factores que mantengan o propicien las discriminaciones. En lo que se
refiere especificamente alaigualdad de sexos, €l Estado debe promover
las condiciones 'y crear |os mecanismos adecuados para que la igual dad
entre hombres y mujeres sea red y efectiva, alanando los obstéculos
que impidan o dificulten su gercicio, y facilitando la participacion de la
mujer en todos |os ambitos de la vida nacional.

Son, asmismo, diez los textos constitucionales |atinoamericanos
que consagran la igualdad salarial, a sostener que por trabgjo igual
corresponde igual salario (Costa Rica, Cuba, Guatemala, Honduras,
México, Nicaragua, Panamd, Paraguay y Venezuela) o remuneracion (El
Salvador). Paraque estaigual dad opere, deben darseidénticas condiciones
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o circunstancias (Costa Rica, El Salvador, Nicaraguay Panamd) o que el
puesto, la jornada y las condiciones de eficiencia y antigiiedad de los
trabajadores sean también iguales (Guatemalay Honduras) y que presten
susservicios parael mismo empleador (El Salvador). Ademés, € principio
deigualdad salarial esincompatible con cuaquier discriminacion basada
enel sexo, raza, color, credo, nacionalidad, edad, clase socid, ideaspoliticas
0 en cualquier otro criterio (Cuba, El Salvador, Honduras, México,
Nicaragua, Panamay Venezuela). La Constitucion de Brasil prohibe toda
diferencia salarial por motivos de sexo, edad, color o estado civil.

L as constituciones latinoamericanas consagran €l derecho detoda
persona a asociarse (Argentina, Bolivia, Colombia, Costa Rica, Cuba,
Chile, Ecuador, El Salvador, Guatemala, México, Nicaragua, Panam,
Pert, Uruguay y Venezuela) o reconocen lalibertad de asociacion (Brasil,
Honduras, Paraguay y RepUblica Dominicana) y todas ellas —con la
excepcion de la de Cuba, que no regula la materia- reconocen a los
trabajadores (Argentina, Bolivia, Brasil, Colombia, Costa Rica, Chile,
Ecuador, El Salvador, Honduras, M éxico, Panamd, Paraguay y Venezuela)
el derecho de constituir organizaciones representativas de sus intereses.

Asimismo, se reconocen en este nivel materias como €l fuero
sindical, entendido en a gunos casos como garantiaparael cumplimiento
deactividadesgremiales (Argentina, Boliviay Colombia) y en otroscomo
medio de defensa frente a despido arbitrario (Argentina, Brasil, El
Salvador, Guatemala), salvo la comision de falta grave (Brasil y El
Salvador).

La negociacion colectiva esta reconocida constitucionalmente en
cinco paises | atinoamericanos, tres delos cual es|e otorgan expresamente
el rango de derecho (Chile, Colombiay Per(). Mientras que en Colombia
el Estado garantiza el derecho ala negociacion colectiva, en Guatemala
y Per( es deber del Estado su fomento, precisandose en el texto
congtitucional guatemalteco quelaproteccion delanegociacion colectiva
también es un deber estatal.

Son 11 los paises latinoamericanos que regulan en sus textos
constitucionales los convenios (Argentina, Nicaragua y Paraguay),
contratos (Bolivia, El Salvador, Guatemala y Honduras), convenciones
(Brasil, Costa Rica, El Salvador, Pert y Venezueld) o acuerdos (Brasil)
colectivos de trabajo, ya sea garantizandolos, reconociéndolos,
amparandolos o tutelandolos.
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Esta serie de reconocimientos constitucionales se amplian en la
ley ordinaria donde, junto con la admision de estos derechos en forma
explicitay detallada, se observan, a partir de la década de los noventa,
avances legidativos importantes, en particular en torno a tema de la
igualdad y no discriminacion. Si bien siguen existiendo disposiciones
como la Ley General de Bolivia, arcaicay desfasada en su contenido
(mantiene la jornada de trabgjo diferente para mujeres —40 horas- y
hombres —48 horas— con salarios correspondientes alas horas trabajadas
y persiste el precepto que obligaarestringir al 40% €l total detrabajadoras
€en una empresa), se aprecia una importante evolucidn normativa.

No obstante, en los Codigos del Trabajo de los paises de laregion
el principio de igualdad aparece formulado con caracter general através
de disposiciones de caracter amplio, que reiteran en cierta medida lo
dispuesto en € articulo 2 del Convenio 111 de la OIT.2* Muchos codigos
modernosintentanincorporar laideade programas, medidasdeintegracion
e incluso acciones y medidas positivas como formas de avanzar en la
igualdad.

Lamayor parte delas|egislaciones hacen hincapié en ladiscrimi-
nacion por género introduciendo temas como lainversion de cargade la
prueba (Guatemala) o la necesidad de aplicar medidas positivas
(Venezuela). El concepto deigual remuneracion por trabajo deigual valor
estd ampliamente reconocido en casi todos |os paises.

Desdelosafios hoventase han registrado los masimportantesavances
legidativos, fruto de unamayor concientizacion entorno a temay alaidea
deigualdad como accidn prioritaria. Espor esto que ladiscriminacion supera
el ambito del género eincluyeaotros grupos discriminados, abarcando otras
areas de promocion de laigualdad, no sdlo en las relaciones laborales sino
también en diferentes dimensiones del derecho.

En muchos paises se ha regulado el acoso sexual de forma
especifica o con disposiciones ad hoc (Argentina, Brasil Méxicoy Pert)

14 “Todo Miembro para el cual este Convenio se halle en vigor se obliga a formular y
Ilevar a cabo una politica nacional que promueva, por métodos adecuados a las
condiciones y a la préctica nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en
materia de empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier discriminacion a
este respecto” .
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0 se han promulgado normas para garantizar la estabilidad en el empleo
de embarazadas y evitar exdmenes prenatales (Brasil). También se ha
ampliado la licencia por maternidad, apareciendo la licencia por
paternidad (Argentina, Brasil y Chile). Un ejemplo singular es, sin duda,
lamencionada Constitucion venezolanay lalegislacion queladesarrolla,
que junto con utilizar un lenguaje no sexista en algunos de sus articulos
(lamentablemente no en todos, |0 que provoca confusion) consagra, entre
otros derechos, la accidn positiva, establece la equidad de género en €
acceso a empleo, incluye la proteccion laboral al ama de casa, ha
promulgado laley de igualdad de oportunidades de la mujer (desarrollo
dela CEDAW), ha establecido una nueva legislacion sobre acoso sexual
en el ambito penal y laboral, asi como unaley de cupos femeninos en los
cargos publicos, ampliando la licencia maternal a 18 semanas y
consagrando |a estabilidad absoluta por un afio después del parto.

En cuanto alanegociacion colectivay lalibertad sindical, sesiguen
observando algunos avances legislativos, en especial para poner en
conformidad lalegislacion naciona con los comentarios de la Comision
de Expertosdela OIT. Es necesario aqui sefidlar que, en ladécadadelos
noventa, la presion internacional, a veces acompafiada por la amenaza
de sanciones comerciaes, fue el motor para que varios paises revisaran
sus legislaciones con el proposito de asegurar un mejor respeto de los
derechos internacional mente reconocidos a los trabajadores y, en
particular, de aquellos consagrados por [os ocho conveniosfundamentales
delaOIT,y en el marco delos contenidosde laDeclaracion de Principios
y Derechos Fundamentales.'> Un caso particular es quizés el de Chile,
donde la ratificacion de los Convenios 87 y 98 en 19996 ha sido consi-
derada un punto de referencia esencia en lareforma legidativa, Situada
tanto en el marco de sus compromisos con la OIT como en € marco de
los diferentes tratados comercial es internacional es suscritos.

En los ultimos cinco afios no puede hablarse de grandes y
profundas reformas laborales, siendo més bien enmiendas parciaes que

15 Serelacionan en particular las reformas introducidas en los Codigos de Trabajo de
Guatemala, Costa Ricay El Salvador, respectivamente, en 1992, 1993 y 1994.

16 Ratificé asimismo en el 2000 el Convenio 151 sobre negociacion colectivaen el sector
publico.
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a veces salpican diversos temas. Las més recientes!’ en cuanto a los
aspectos colectivos son las reformas de Argentina, Colombia, Chile y
Guatemalaen el 2001,'8 alaque se afiade |a peruana de diciembre 2002,
aunque préacticamente cualquier reformaque revisaaspectosindividua es
repercute directamente en la dindmica de las relaciones de trabajo
(recuérdese lo sefialado con relacion a los contratos de duracion
determinaday su efecto sobre la negociacion colectiva). Si bien quedan
asignaturas pendientes, los progresos son notablesy, por g.emplo, algunos
elementos bésicos del gercicio del derecho de organizacion, limitados
antes a determinadas categorias de trabajadores, después de las reformas
legidativas de | os Ultimos afios abarcan ahora también alos funcionarios
publicos en Guatemala, Nicaragua, Panamay Republica Dominicana.

En sintesis, lalegislacion laboral se estamodificando en laregion
y se observan progresos, pero todavia persisten importantes retos en la
préctica, acuyo andlisis se dedica la siguiente seccidn.

C.  NEGOCIAR PARA LOGRAR LA IGUALDAD: LA IMPORTANCIA
DE LA NEGOCIACION EN EL CUMPLIMIENTO DE ESTE
DERECHO

Una negociacion colectivatipica, que abarque diferentes aspectos
laborales, y que seredice en el &mbito de empresa, delaramao nacional,
no puede tener como Unico objetivo el desarrollo de unalinea de accidn
0 establecimiento de disposiciones de no discriminacion o de promocion
de laigualdad. Mas bien, las cléusulas de respeto a la diversidad o de
promocion de laigualdad deben ser parte integrante de toda negociacion
colectivay plasmarse en | os diversos ambitos en que se negocie, es decir,
deben ser “transversales’ alanegociaciony parte habitual de su contenido.
Por ejemplo, unanegociacion sobrelajornada o sobrelos salarios deberia

17 LaComision de Expertos hatomado nota en |os Ultimos cuatro afios de otras reformas
que derogan decretos incompatibles con las normas internacionales 0 modifican un
articulo en particular en Costa Rica, Panamay Per.

18 Todas €llas incorporan agunas de las observaciones de los érganos de control de la
OIT.
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considerar no abrir brechas de género o no discriminar aalgin grupo de
trabajadores en particular.

Es frecuente encontrar remuneraciones diferentes en categorias
profesionales equivalentes en funciones y que, sin embargo, son
mayoritariamente ocupadas por trabajadores con una especificidad de
género o de etnia. Este es el caso, en algunas empresas textiles, de las
modistas/costurerasy |los sastres, quesi bien realizan funcionesidénticas
son considerados categorias profesionales diferentes y remunerados de
forma distinta (inferior en el caso de las mujeres). La discriminacion en
este caso operano sblo atravésdel salario, sinoincluso enlanomenclatura
de la categoria, que presupone que la modista/costurera es siempre del
género femenino.

Al igual que nadie duda de que es necesaria una libertad sindical
real paranegociar de formaadecuada, 1as partes en lanegociacion deben
estar conscientes de que la igualdad debe ser una premisa basica. En
efecto, cuaquiera de las eventuales reivindicaciones de las partes en €l
acuerdo colectivo deberia llevar consigo el respeto a la diversidad y €
fomento de laigualdad como punto de partida, pues de otra manera €l
proceso de negociacion destinado a regular las condiciones de trabajo
resultaria sesgado y careceria de sentido.!®

En general, se negocia paramejorar y precisar e contenido de la
ley o para determinar €l marco donde opera el sistema de relaciones
laborales (por eemplo, en Sueciaestas relaciones se regulan por acuerdo
nacional). Estaley o convenio marco deberespetar el principio deigualdad
en su origen y, por tanto, considerar la existencia de peculiaridades del
grupo a que representa y regula. Es decir, una negociacion colectiva
“equilibrada’ deberia perfeccionar el &mbito de aplicacion de laley o
del convenio marco y enriquecer sus contenidos, adaptandose a las
necesidades del grupo de trabajadores que negocian, a la vez que
representan y abarcan de forma compensada todos sus intereses.

Con relacion a ambito de aplicacion de la normativa en la que se
inscribe € acuerdo, la negociacion colectiva facilitaalaley la extension
de los beneficios hacia otros grupos de trabg adores, ya que su flexibilidad

19 Debe recordarse que laigualdad sustenta la democracia.
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y variedad de posibilidades permite un mayor margen de maniobraque la
establecida por la norma ordinaria. Esto permite, por ende, ampliar el
espectro de trabajadores cubiertos e integrar la diversidad y la
heterogeneidad delos diferentes gruposlaboral es objeto delanegociacion.

Al nivel delaempresa, la€eficaciay el efecto del eventual acuerdo
varianenrelacién asi laley otorgaal convenio eficaciaerga omnes (todos
los trabajadores) o eficacia limitada (slo alos trabgjadores inscritos en
el sindicato que negocid o que se adhieren a éste). Obviamente, en €
primer caso la existencia de una cobertura completa de todo un ambito
de negociacion facilita contemplar atodos los trabajadores y su eventual
diversidad, siempre y cuando la legitimacidn de los actores no sea
restrictiva (es decir, que solo algunos actores determinados puedan
negociar limitando este derecho, por ejemplo a sectores como los
trabajadores a domicilio o los aprendices), y 10s negociadores estén
conscientes del temay de la existencia de trabgjadores con intereses
diferentes. Esta base de seleccidn de negociadores deberia realizarse en
funcién de la composicién de la mano de obra por la que se negocia
(género, raza, cultura, etc.) y con laconsulta, através delas asambleas, a
las bases que representan (respetando las minorias). Ademas, los
representantes de personal legalmente | egitimados paranegociar deberian
considerar de forma amplia €l concepto de empresay asegurar que los
trabajadores subcontratados y/o “tercerizados’ de la empresa principal
gocen de los mismos derechos que quienes se desempefian en ésta.

En el caso delaéeficacialimitada, deberiaresponderse alos mismos
criterios mencionados, y dado que es més representativa por € respeto a
las minorias y ala diversidad, seria factible lograr un mayor nimero de
adherentesd acuerdoy unaextension progresivade su campo de aplicacion.

En la negociacion por rama de industria, la proteccion de la
diversidad puede llegar a cumplir un mayor nimero de objetivos, por
cuanto al abarcar atodos |os trabajadores de un rubro se cubreincluso a
sector informal, se prevén situaciones més generales y es posible
establecer una regulacion ampliay més comprensiva en funcion de las
necesi dades econdmicas de un sector concreto. La negociacion de rama
prevé abarcar a trabajadores subempleados y subcontratados del mismo
sector einclusoinformales delas pequefiasempresasy otros dependientes
del mismo ambito. En este sentido, la legitimacion de los que negocian
deberia establecerse en laley, con € criterio real de representatividad y
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requeriria de unamayor formacion en materias de igualdad por parte de
losnegociadores. Si seanaliza, por gemplo, el comercio, unanegociacion
de esta rama cubriria incluso a los vendedores callgjeros no cubiertos
por laley detrabgjo, lo que garantiza per se una mayor igualdad.

La negociacion nacional o el didlogo social, en cuanto busca
regular temas marco, requiere de una mayor capacidad de sintesisdelos
problemas debasey de unaciertatransversalidad del problemaenrelacion
con las demas cuestiones laborales. Laigualdad y € género deben ser
materias presentes en el didogo.

Lanegociacion colectivaen todos sus @mbitos permite perfeccionar
laley o €l convenio marco através de su adaptacion alanecesidad concreta
y por esto tiene mayor capacidad de reflgjar las necesidades de los
representados. Resulta esencial perfeccionar, ampliando o detallando, los
permisos y licencias, matizar los cambios de puesto de trabajo, sefidar
reglas especificas de descanso (en caso dereligion diferente, por ejemplo),
regular la maternidad, y adecuar la norma a la redlidad del sector o la
empresay no solo en aspectostipicamente diferentes (como eslamaternidad
por su especiaidad). En general, para cubrir la diversidad es necesario
intentar negociar en cada convenio o acuerdo aguellos asuntos que son
esenciales para contar con buenas condiciones de trabgjo. Sin duda, la
existencia cada vez mayor en la region de ampliaciones de licencias
parental es, de disposiciones contrael acoso o de prohibiciones de examenes
médicos discriminatorios, son pruebas contundentes de la eficacia y la
importancia de la negociacion colectiva

¢Cudles sonlosrequisitos minimos paraatender estas necesidades
y compatibilizar igualdad y negociacion colectiva?

a) Sin duda, el primero es la existencia de libertad sindical, sin
discriminacion, cua quieraque seael motivo, y queenlapracticapermita
deformaefectivalarepresentacion detodos/aslostrabgjadores/as. Esta
situacion implica una vinculacion real de todos/as los/as que se
encuentran en e ambito de aplicacion del acuerdo y un conocimiento
efectivo de susnecesidades, lo quesignifica, si esreal, unaconsideracion
efectivadeladiversidad. Debe recordarse que lafatade acceso librea
la negociacion es, por si misma, discriminatoria.

b) En segundo lugar, es necesario contar con un marco legal adecuado,
es decir, conforme a las necesidades reales, que permita la libre
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afiliacion sindical, lanegociacion sin limites de todos los nivelesy la
existenciade reglas de | egitimacién omnicomprensivas. Estaley debe
completarseconunmarcojudicia y administrativo suficientey eficaz
paraponerlo en practica. Asimismo, se debe contar con normas sobre
no discriminacion capaces de sancionar las précticas incorrectas y
suficientes para garantizar medidas preventivas. Como se ha
observado, laley ha experimentado mejorias en |os Ultimos afios en
ambos aspectos, pero |0s retos son todavia enormes.

c) En tercer lugar, se requiere de formacion especifica de quienes
negocian, tanto en temas de género como en los propios procedi-
mientos de negociacion. Lainformacion y laformacion de todos los
involucrados son esenciales para que |os procesos negociadores
puedan arribar abuen puerto. Estos aspectos se deben abarcar enforma
proactivay comprensiva de la diferencia de los actores a los que se
representa.

d) Encuartolugar, senecesitaque predomine unaculturade concertacion
y acuerdos, y no de confrontacion directay, por tanto, de medios de
solucién delos conflictos adecuadosy adaptados aun buen desarrollo
de la negociacion colectiva.

€) Enquintolugar, esindispensablelaparticipacion del Estado no como
“interventor directo” sino como facilitador y aval de los acuerdos,
registrador de los mismos'y asesor en el desarrollo de las relaciones
laborales y de una propuesta de igualdad real.

f) Por ultimo, esindispensable & compromiso en materia de igualdad de
todos/as log/as involucradog/as. Si 1osintereses de las minorias no son
asumidos por los negociadores y avalados por las bases a las que
representan, no existiraningunaposi bilidad de conseguir negociaciones
iguditarias.

Es indudable que en todas las negociaciones seria conveniente
evitar la tendencia habitual de que primen los intereses generales sin
consideracion por las peculiaridades de las minorias. No se trata de
negociar para cada trabajador, sino de incorporar esosintereses deforma
efectivaen el conjunto delasreivindicaciones. En este sentido, & proceso
de consultay compromiso real de las bases es esencia. Igualmente, es
fundamental que la representacion de lostrabajadoresy las reglas que la
determinan faciliten esa permeabilidad y no sean restrictivas.
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D.  NEGOCIACION COLECTIVA Y GENERO: ALGUNAS
CONCLUSIONES

Por laimportanciacuantitativade las mujeresen e mundo laboral,
su incorporacion a sindicato y por ende a la negociacion colectiva ha
sido quizés el primer esfuerzo integrado paraincluir laigualdad y lano
discriminacion como materia de debate. Sin embargo, en muchos casos
la incorporacion es méas formal y tedrica que real, ya que existen
numerosas lagunas que impiden concretar un derecho y unaidea que es
comunmente aceptada.

En este sentido, si bien las mujeres son una parte esencia de la
PEA, % en laregion existe una muy baja participacion sindical femenina
en las organizaciones de trabajadores (que tienen una afiliacién
decreciente en la mayor parte de los paises). Ademas, se observa una
escasa cobertura general de la negociacion colectiva, que afecta en
especia a las mujeres, ya que éstas representan la mayor parte de los
empleos precarios y no regulados, asi como del sector informal 2!

Las mujeres representan en la region un porcentaje més alto del
empleo informal urbano (50.3%) que del formal (49.7%) y, sin embargo,
sus tasas de afiliacion son muy bajas. Aungue no existen suficientes
estadisticasal respecto, engeneral |laafiliacion femeninarepresentamenos
de un cuarto del total de sindicalizados (por ejemplo, en Panama un

20 Sobre otras discriminaciones, como la etnia, raza, minusvalia, etc., los datos son
précticamente inexistentes en laregion, salvo en el caso de Brasil.

21 Lasmujeresrepresentan actualmente el 40% delaPEA urbanaen Américalatina. Seglin
€l PanoramaL aboral de 1999, |astasas de participacion laboral delasmujeres, en especial
deaguellas provenientes deloshogares pobres, apesar de que experimentaron un aumento
significativo en las Ultimas décadas, continlian siendo bastante inferiores a las de los
hombres (39 puntos de por ciento en los sectores de bajos ingresos y 30 puntos de por
ciento en promedio) (OIT, 1999). A lavez, sustasas de desempleo y de participacion en
¢l sector informal siguen siendo superiores. Esos fendmenos estén relacionados, entre
otros factores, con la persistencia de la division sexual del trabajo, la desigualdad en €l
acceso alos recursos productivos (crédito, tecnologia, informacion y capacitacion) y la
permanencia de una fuerte segmentacion ocupacional en el mercado de trabajo, que, a
producir una baja valoracion econémica y social de las tareas mayoritariamente
desempefiadas por las mujeres (asociadas basicamente a las funciones de “cuidado”),
inciden en los menores ingresos obtenidos en ese tipo de ocupaciones.
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24.14%), lo que no es congruente con su presencia en e ambito de la
fuerzade trabgjo. Un caso aparte, y por tanto excepcional, esVenezuela,
donde entre 1994-1998 el 45% de las personas sindicalizadas eran
mujeres, representado estas un 36% de la PEA. En este contexto, debe
considerarse que, en general, lasmujeresintegran |os sectores productivos
mas deprimidos y precarios (sector informal, maquilas, trabajos
temporales, etc.). En algunos paises como México latendenciaa aumento
delaproporcion de mujeresen laPEA estambién importante (del 34.7%
en 1984 a 40.8% en 1996), sobre todo a considerar que la disminucion
de la tasa de sindicacion afect6 esenciamente a la PEA masculina
(Bensusan, 2000).

La representacion y la dirigencia sindical son asumidas mayori-
tariamente en numerosos paises y no solo de la region por hombres,
incluso en empresas con ata proporcion de mano de obra femenina.
Curiosamente, son las mismas muijeres quienes deciden, sobre labase de
papel es educativos tradicionales, que el hombre es quien detenta mayor
capacidad de representacion y mas dotes de negociacion y por esto en
muchas ocasiones vota, sin trepidar, para que éste sea su representante.
Esto esfrecuente, por gjemplo, en empresas textiles con composicion de
mano de obra femenina de bajo nivel educativo. Otra muestra de esta
incorporacion defectuosa es la existencia en muchas de | as federaciones
y sindicatos de una seccion sindical dedicada a la mujer y a nifio,
reproduciendo la idea de proteccion de la mujer al mismo nivel que la
debida a menor, sin integrarla en los tdpicos de mayor envergadura
politica, que responden alos nuevos criterios de regular el trabajo de la
mujer sobre la base de criterios de igualdad.

En generd, las estadisticas en todo € mundo muestran que los
sindicatos representan a un trabajador tradicional y que sus representantes
son parte del mismo, es decir: hombre, mediana edad, trabajador y
asdariado.

Otro problema lo enmarca la ley que, con frecuencia, repite e
pardmetro protector, al menos en los paises no industrializados, a no
incluir de forma evidente el tema de laigualdad de género, sino preser-
vando las clausulas protectoras, también relacionadas con la idea de
minusvaloracion.

Por Gltimo, el marco social en que se desenvuelve la negociacion,
y un déficit evidente de sensibilidad en las organizaciones de los
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empleadores, es que éstos no consideran necesario avanzar en las
reivindicaciones, sino que se suelen concentrar méas en rebatir los pliegos
de peticidn propuestos. Esto provoca que la negociacion se quede en
términos restrictivos y pobre de contenidos (préacticamente limitados al
tema de maternidad).

1. Los ejemplos en el mundo se suceden

Laexperienciade conferir prioridad a temahatenido cierto éxito
en algunos paises industrializados, como Canaday Estados Unidos. La
existencia de marcos legales 0 nacionales que amparen estas decisiones
(por gemplo, disponer de un plan general deigualdad o de unaley sobre
igualdad) facilitael desarrollo de unanegociacion mésampliay compren-
siva de estos temas.

Entre los g emplos de experiencias positivas fuera de lasAmeéricas
resdltan laLey relativaalaigualdad profesiona de mujeresy hombres en
Franciadel 2001y el Plan de Accidn paralalguadad en Espafiadel 2000,
que promueven en el arealaboral medidasdeno discriminacion, incluyendo
la negociacion colectiva como instrumento para lograrlo. De hecho, y en
seguimiento de la ley francesa, se han firmado mas de 2.500 contratos
colectivos que permiten a mujeres de bgja calificacion acceder a puestos
més calificados, de mejor remuneracion o en los que son una minoria.??

La existencia de un marco de relaciones laborales firmesy de un
desarrollo econdmico elevado permite o facilita (seguiin demuestrala evi-
dencia) un mayor nimero de acuerdos con consideracion de laigual dad
desde |a perspectiva de género.®

Un estudio de la European Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions (Fundacion parael Meoramiento de las
Condiciones de Trabgo y Vida) en la Union Europea revela que en los
paises escandinavos el tema de la igualdad de género es transversal no

22 Véaselamemoriapresentadael 22 de octubre de 2001 por el Gobierno de Franciaala
Comisidn de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones delaOIT en
virtud del articulo 22 de la Constitucion de la OIT, en relacion a Convenio 111 sobre
la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958.

23 Los presentes gjemplos han sido tomados del [nforme Global para el seguimiento de
la Declaracion 2003 La hora de la igualdad.
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solo enlalegidlacion, sino también en laagendade negociacion, mientras
que Portugal o Espafia constituye un asunto més “legal”.

El mayor nimero de clausulas “igualitarias’ versasobrelaaccion
afirmativa, especia mente sobre contratacion (en el Reino Unido el sector
transporte negocio iniciativas de seleccion de personal con medidas de
preferenciade mujeres), formacion eincluso of ertas de empleo, asi como
politica de ascensos. Un caso similar se produjo en Italia en la empresa
Electrolux-Zanussi.

Laigualdad de remuneracion es una preocupacion presente en las
discusiones generales y se ha enfrentado de forma particular en Suecia,
donde se establecieron medidas especificas para revisar siempre en las
negoci acioneslaremuneracion delasmujeresen relacion conloshombres.

Igualmente, en algunos paises, como Espafia, se han establecido
comitésde vigilanciade laaplicacion del principio de no discriminacion
en sectores determinados, como laindustriametal Urgicaen Madrid (1998-
2000). El acuerdo mencionado en Italia cred un comité de igualdad
encargado sobre todo de laformacion de una cultura por laigualdad.

En algunos paises el aumento de clausulas sobre la igualdad de
género escreciente. Asi ocurreen Australia, donde el 30% delosacuerdos
registrados abarca estos topicos; una tendencia similar se observa en
EE.UU., en particular sobre politicas de empresay acoso sexual.

L os paises no industrializados todavia presentan una serie de ca-
renciasy centran su atencion en clausulas relativas al embarazo, protec-
cion de lamaternidad y cuidado de lainfancia. También pueden encon-
trarse clausulas deigual dad de remuneracion (Ghanay Zimbabwe). Otro
aspecto frecuente es la categoria profesional, donde se presentan disfun-
cionalidades en relacion a un mismo puesto cuando se trata de hombres
y mujeres y se atribuyen remuneraciones dispares a pesar de tener las
mismas calificaciones de base.

En América Latina, la pobreza de contenidos es notable, aunque
esta en lenta mejoria y queda reducida a asuntos relativos a embarazo,
licencias y guarderia. La tendencia, como se ha examinado, parece
revertirse. Algunos acuerdos del sector publico, como € relativo a la
administracion pablica nacional en Argentina, establecieron comisiones
de promocidn y orientacion en esta materia, asi como disposiciones de
carécter asistencid. El acoso sexua empiezatambién aser unapreocupacion
més frecuente.
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En algunos paises, si bien la materia no existe en la negociacion
colectiva estricta, |os gobiernosy actores sociales realizan acciones para
tomar medidas conjuntas de accion a favor de laiguadad. En Corea, la
Federacion de Sindicatos Coreanos hacreado unaserie delineas de accion
en esta materia para orientar la accion sindical de sus organizaciones,
mientras que en Singapur el Ministerio de Trabajo haelaborado unaserie
de directivas tripartitas en esta materia, en especia en relacion con las
ofertas de empleo. Igualmente, numerosos proyectos de formacion y
educacion son ejecutados por sindicatosy gobiernos en diferentes paises
asiaticos.

En general, es dificil definir una tendencia especifica, aunque si
se observaun mayor conocimiento y creciente preocupacion. Laigualdad
no solotienerelacion con el respetoy laética, sino también con laproduc-
tividad, justiciay distribucion econémica.

El contexto de retroceso de la negociacion colectiva en algunos
paises no favorece lainclusion de los temas, pero quizés sea necesario
analizar hasta qué punto una mejor politica de igualdad puede aterar y
modificar esta perspectiva. Considerando que las mujeres son un
porcentaje central delamano deobra, involucrarlas, integrarlasy hacerlas
participes de las reivindicaciones de modo activo podria generar un
beneficio en el vaor y el nimero delas negociaciones, dotando de mayor
legitimidad a la representatividad sindical. De hecho, la experiencia en
paises como Nueva Zelandia o Australia demuestra que la
descentralizacion delanegociacion afectaalaigualdad y gjerce un efecto
negativo sobre la igualdad de género. Sin duda, la existencia de un
promedio minimo de 20 trabajadores (asalariados) en determinadas
regiones como América Latina (salvo en Costa Rica, que exige 12) para
congtituir un sindicato de empresa, afecta a la integracion de género,
pues en general |as mujeres suelen encontrarse subempleadas en empresas
de menos de diez trabajadores.

Por Ultimo, es necesario recordar que d referirse alaigualdad de
género se debe considerar la transversalidad del tema en el respeto ala
diversidad general. Las mujeres se encuentran en una situacion de
desventagja frente alos hombres, pero entre éstas, las mujeres indigenas,
de color, de minorias religiosas, son todavia més discriminadas y
minusval oradas en funcién de otros motivos.
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CAPITULO Il

ARGENTINA: NEGOCIACION COLECTIVA Y
EQUIDAD DE GENERO, 1991-2000

Marra Novick
DAVID TRAJTEMBERG
FLORENCIA HEREDIA

A.  INTRODUCCION

Lacuestion de género en € trabajo no puede ser analizada como un
temaindependiente delasrel aciones|aboraesen su conjuntoy delamarcha
de la economia. Si bien la negociacion colectiva es un instrumento
normativo que permite generar politicas de promocion de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, resguardando y reforzando los
derechos de las trabajadoras, asi como preservando |os aspectos
relacionados con € nuicleo familiar, no puede ser disociadadelos problemas
mencionados.

En este capitulo se estudia el tratamiento otorgado en el proceso
de negociacion colectiva, alas clausulas referidas al trabajo de la mujer
y alos asuntos relacionados con las familias de los trabgjadores en la dé-
cada de los noventa en Argentina.

El capitulo tiene siete secciones, incluyendo estaintroduccion y un
anexo. Se presenta a continuacion un andlisis de la incorporacion de la
mujer y sumodo de insercidn en € mercado de trabgjo. Posteriormente se
estudia la negociacion colectiva en la década de los noventa como marco
genera paracomprender ladindmicarelativaalaequidad de géneroenlos
convenioscolectivos. Enlacuartaseccion se describen algunos antecedentes
sobre los estudios rel acionados con la equidad de género y lanegociacion
colectiva, ciertos rasgos historicos sobre la preocupacion sindica por los
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temas de la mujer, vinculados con la negociacion colectivay las acciones
especificas, colectivas y particulares, llevadas a cabo por varios gremios
en estetema. A continuacion se andlizan las clausulasy convenios sobre e
trabajo de la mujer a partir de la totalidad de las negociaciones y actas
acuerdo firmadasen el periodo 1991-2000 y homol ogadas por € Ministerio
de Trabajo, desde una perspectiva cuantitativa y cualitativa, indagando
las clausulas seguin su alcancey objetivo de proteccion. El trabajo prosigue
con una caracterizacion de los actores que negociaron sobre el tema,
aguellos que no lo hicieron y culminacon unareflexion a proposito delas
principales variables que parecen haber influido en la incidencia de los
asuntos de género en la negociacion colectiva.

B. CARACTERIZ{-\CION DEL MERCADO DE TRABAJO Y
PARTICIPACION DE LA MUJER

Laincorporacion delasmujeresa mercado detrabajo enArgentina
fue creciendo en las Ultimas décadas, en un proceso semejante al de otros
paises de laregion y del mundo. Esta mayor presencia femenina en €
ambito laboral hatendido a ser un fendmeno permanente en € tiempo.

Enladécadadd noventase destacad fuerte crecimiento delatasade
actividad de la poblacion total, fundamentalmente a consecuencia del
incremento de |a tasa de actividad de las mujeres, que efectuaron un aporte
sustancial. Las bgjas tasas de participacion que estas tenian d comenzar €
periodo, incluso en comparacion con otros paises latinoamericanos,
permitieron un margen muy alto de variacion. El sector informal no parece
haber absorbido lamano de obraexpul sadadel sector formal, puesseobserva
también unarelativa disminucion de los trabgjadores por cuentapropiay de
los empleados en los establecimientos més chicos. Otra caracteritica del
decenio esladisminucion delacaidad del empleo, junto conun sesgo dela
demanda labora hacia las personas con dtos niveles de escolarizacion, y
diferencias cada vez mayores entre actividades y tipos de empresss.

Latasadeactividad delasmujeresen el Gran BuenosAires(GBA)
aumento entre 1990 y 2000 del 28% al 36%, mientras en todo el pais|o
hizo del 27% a 33% entre los mismos afios. En €l caso de las tasas de
actividad por grupo de edad, las masculinas se han mantenido o han
bajado levemente salvo en los casos de |os trabajadores de mayor edad,
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franja donde han crecido, y en los més jovenes (15-19 afios), en que han
descendido. Las tasas femeninas han aumentado menos en el caso delas
masjovenes (15-19 afios), mientras en las edades centrales el incremento
ha sido superior a diez puntos porcentuales. Este crecimiento reflgja la
tendencia a la mayor inclusion de lamujer en el empleo, que si bien es
compartidapor lamayoriade | as sociedades, en este caso muestraindices
significativamente altos (Gallart, 2001). Al mismo tiempo que aumentaba
la participacion femenina en el mercado de trabgjo, €l desempleo de las
mujeres trepaba entre 1991 y 1998 del 7.1% a 13.4% en el GBA y del
7.6% a 16.4% en la década para €l total de aglomerados urbanos.

Durante la segunda parte de la década se produjo, por un lado, un
aumento de la blsqueda de empleo por las mujeres en lasfamilias donde
el jefe del hogar ha quedado desocupado y, por otro, unadisminucion de
las remuneraciones coinci dente con laexpansion del empleo (1994-1997).
Parte de la expansion en latasa de actividad femenina es atribuible aun
incremento de |a participacion economica de las conyuges, que paso del
34% a 40% en ¢l total urbano. En el &rea del Gran Buenos Aires, entre
los hogares compl etos (con conyuge mujer y jefe hombre), disminuy6 la
proporcion de agquellos donde solamente trabgjaba el jefe y también la
de hogares donde trabajaban ambos. En cambio, aumentd la proporcion
de hogares donde solo trabaja la conyuge y € jefe estaba desocupado
(Cortés, 2000a). Es justamente en esta etapa donde se observa el efecto
del “trabajador adicional”, que significa que otros integrantes del grupo
familiar se suman al mercado de trabajo con lafinalidad de compensar la
caida de ingresos producto de la pérdida del empleo o de ingresos del
sostén del hogar.

Un rasgo caracteristico de esta situacion es que la mayor partici-
pacion femenina no se presenta en condiciones de igualdad con la
poblacién masculina. Aumenta el empleo delas mujerestanto en el sector
formal de laeconomiacomo en el informal y en los servicios, pero con

1 Encuatro sectores se concentracasi el 80% del empleo asalariado femenino: servicios
comunales, sociales y personales (33%); servicio domeéstico (19%); comercio,
restaurantesy hoteles (16%) y administracion publicay defensa (10%). Lostrabajadores
del servicio domésticoy de defensa se encuentran excluidos del régimen de negociacion
colectiva en Argentina.
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particularidades en el modo de insercion, ya que esa mayor presencia
suele observarse con fuerzaen puestos detrabaj o precariosy vulnerables.

En & marco delos efectos provocados en el mercado de trabagjo por
lasituacion politica, econdmicay social, una serie de estudios sefialan que
el género es uno de los factores que incide sobre la discriminacion en e
mercado laboral en la Argentina. La discriminacién por género en €
mercado de trabajo puede adquirir cuatro dimensiones: (8) discriminacion
sdaria debido a menor salario delasmujerespor iguaestareasy funciones,
(b) discriminacion en e empleo, cuando las mujeres deben soportar la
mayor cargadel desempleo; (c) discriminacion en laocupacion, cuando se
empleaalas mujeres en tareas paralas cual es estén sobrecdlificadas; y (d)
discriminacién en la formacion, cuando las mujeres tienen menores
oportunidades de acceso a las actividades de formacion profesiondl.

El panorama de los cambios en el mercado detrabajo en ladécada
—sobretodo en el dreaMetropolitana, donde serealizaron muchostrabajos
por la mayor informacion disponible y en especial e estudio de Gallart
(2001)— muestra un fuerte incremento del desempleo, que implica para
mujeresy jovenes niveles muy atos, y paralos hombres, rangosinéditos
enlaregion Metropolitana. Por otraparte, como consecuenciadel vaivén
entre las tasas de actividad y de desocupacion, € nimero de mujeres
jefas de hogar ocupadas en € total urbano del pais crecid mas de un 70%
en 10 afos, y la cantidad de mujeres jefas de hogar desocupadas casi se
quintuplicé en el mismo periodo, fundamental mente por la necesidad de
generar ingresos en contextos de demanda laboral escasay salarios bgjos.

La expansion de la tasa de actividad y € incremento en € desem-
pleo generd, aunque algo mayor paralas mujeres, fue acompafiado también
por unincremento dela precariedad labord, y por laextensidny difusion de
empleosno seguroso dereducidacaidad. Entodoslosniveleseducacionaes,
en términos sdarides, los ingresos de las mujeres son significativamente
menores que los de los hombres, a pesar de algunos incrementos (o
disminucidn de diferencias) en los grupos con mayor escolaridad.

Considerando losdatosreferidosalaproteccion socia del conjunto
de la poblacion asalariada, al 57% de las mujeres asalariadas se le
aplicaban descuentosjubilatoriosy el 43% restante quedaba excluido de
laprevision. Enél caso del trabajo asalariado masculino, estos porcentajes
son del 64% y 36%, respectivamente. Estos datos presentan cierta
distorsion—o subval uacion del fendmeno- producto delafuerteincidencia
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del personal femenino en €l sector publico y en los servicios sociaes
(salud y educacion), donde existe mayor peso del trabajo formal.

La coyuntura del mercado de trabajo adquirio otra dimension en
el 2002, afio que marca €l abandono del esquema de convertibilidad del
peso que estuvo vigente durante la mayor parte de los afios noventa y
hasta fines del 2001. Como resultado de la crisis financiera, econdmica,
politica e institucional, el Producto Interno Bruto (PIB) de la economia
argentina registré una caida del 10.2% en el 2002.

La enorme crisis econdémica en que se sumergio el pais tuvo su
correlato en el deterioro de los indicadores sociaes. En este sentido, se
observd en 2002 una tasa de desocupacion que superd el 20%, siendo un
récord histérico en el pais, mas de un 40% de | ostrabajadores asalariados
no cubiertos por la seguridad, 25% de las personas del Gran Buenos
Aires, principa aglomerado del pais, por debajo delalineadeindigencia
y un 54% por debajo de lalinea de pobreza.?

En suma, la gravedad de lareciente crisis de Argentinadejé alas
mujeres desocupadas, con formas precarias de contratacion y de bajos
ingresos, en una situacion de extrema vulnerabilidad, particularmente a
lasjefas de hogar, donde |as normas que regulan la negociacion colectiva
juegan un papel secundario para proteger a este sector de la poblacion.

C.  ANALISIS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA DEL PERIODO

El convenio colectivo de actividad, con sindicato naciona Unico,
congtituyo historicamente para el sindicalismo argentino —a pesar de las

2 El gobierno puso en préctica varias medidas tendientes a paliar esta situacion. En
primer lugar, implementd un programa masivo (abarca a dos millones de personas)
destinado a brindar un pequefio ingreso, cercano aUS$ 50, alosjefesy jefas de hogar
desocupados y con hijos a cargo. Paralelamente, intentd reubicar a estas personas en
el mercado detrabajo formal, otorgando un subsidio alos empleadores que contrataran
a los trabajadores incluidos en dicho plan. En segundo lugar, otorgd por decreto
incrementos salariales de sumafijaalos trabajadores del sector privado cubiertos por
convenios colectivos, con la finaidad de compensar, por |0 menos parcia mente, la
pérdida de poder adquisitivo. Y en tercer lugar, aplicé una medida transitoria,
encareciendo el costo del despido, paraintentar frenar 1a olade despidos que se estaba
produciendo en las empresas a comienzos del afio 2002.
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suspensiones periddicas de gobiernos civiles y militares de los que fue
objeto desdelapromulgacion delal ey N°© 14.250 en 1945- un mecanismo
regulador del sistema de relaciones |laborales.

L a década de los noventa comenzd con un cambio de escenario para
losactoresdel mundo productivo. El model o de crecimiento delaeconomia,
basado en & dinamismo de un sector industrial protegido y orientado a
mercado interno, estaba definitivamente quebrado. La internacionaizacion
delos mercadosy de |as economias condicionaban nuevos parametros para
la competitividad de las empresas. Se incorporaron nuevos metodos de
produccion y modalidades de vinculacion entre firmas. Se desplegaron
edtrategias particulares y diferentes en las empresas y también disimiles en
cuanto ala especificidad de la gestion hacia e recurso humano.

Las empresas que pudieron sobrevivir en ese decenio adoptaron
fundamentalmente dos tipos de estrategias. Por un lado, los sectores que
emplearon una estrategia ofensiva se destacaron por cambios en la
organizacion delaproduccion, conlaincorporacion de nuevo equipamiento
y con aumentos importantes de productividad y competitividad. Por €
otro, los sectores que adoptaron estrategias defensivas también tuvieron
grandes incrementos de productividad; sin embargo, como sus escalas de
produccion eran bajas, tenian bajo grado de especializacion entre los
proveedores y subcontratistas, elevada integracion horizontal y una
combinacién muy amplia de productos.

Las nuevas condiciones, que algunos autores han caracterizado
como “paradigmas’, afectaron € modo de regulacidninternadelarelacion
sdaria y laformade contrataciony uso delafuerzadetrabajo. Lamayor
presencia de inversion extranjera directa (IED) y la privatizacién de
empresas publicas nacionales y provinciales —que multiplicaron los
acuerdos en esos sectores- se agregaron a escenario y o transformaron.

Unestudio (Novick y Trajtemberg, 1999) realizado sobrelatotalidad
delos convenios col ectivosy acuerdos® firmados entre 1991 y 1999 analizé

3 Las negociaciones han sido clasificadas (por la entonces Comision Técnica Asesora
de Productividad y Salarios del Ministerio de Trabajo) por un criterio que destaca la
formaen que seinstrumenta: por convenio o por acuerdo. Esta distinciéon atiende més
acuestiones estadisticas que juridicas y pone de manifiesto |os contenidos negociaes
de dichos instrumentos.
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las transformaciones experimentadas en la negociacion colectiva a partir
de los cambios mencionados. En dicho estudio se caracteriz6 a la
negoci acién col ectivacomo muy diferente en relacion aperiodos anteriores,
por € nimero y tipo de los actores implicados, la mayor diversificacion
respecto de rondas pasadas, por |0s nuevos contenidos negociados, y por
una dinamica importante debido a la envergadura de las renovaciones y
renegociaciones para un grupo de actores.

Asimismo, se constatd —dentro del periodo—un desarrollo creciente
de la negociacion colectiva, que permitio identificar mayor cantidad de
acuerdosy de cldusulas negociadas en € subperiodo 1995-1998 que en el
anterior, quellegahasta1994, lo queindicaun proceso con ato dinamismo
y vitdidad. Al mismo tiempo se producia una dinamica convergente
orientada abajar el nivel de negociacion alaempresa, adquiriendo mayor
significacion este peldafio que e tradicional histérico correspondienteala
rama o actividad.

En materiade contenidos, se destacalanegociacion deflexibilidad,
presente en el 75% de las negociaciones, tanto en lo que serefiere ala
externa (expresada en la autorizacion a establecer modalidades de
contratacion por tiempo determinado) como a la interna de la empresa
(jornada, organizacion del trabgjo y remuneraciones). El nimero de
conveniosqueregulalasrelaciones sindicalescon lasempresas, de manera
complementaria a lo establecido por la legislacion, y que establece
clausulas vinculadas con el derecho a lainformacion es bajo.

En materia de actores, la negociacion se concentra principalmente
en las actividades més dinamicas de laindustria manufacturera (complejo

(a) Los convenios nuevos o que renuevan en forma sustancial a otro precedente y lo
sustituyen, son cuerpos completos de normas que regulan el conjunto de las relaciones
laborales. Por gemplo, & convenio delaindustriade laaimentacion (CCT N° 244/94).
(b) Acuerdos con convenio propio son aguellas renovaciones que, parael mismo &mbito
y firmados por las mismas partes del convenio original, modifican parciadmente su
contenido (a veces una clausula especifica 0 una precision de otra) o incorporan
correcciones salariales. El texto ordenado del convenio colectivo quedaria conformado
por €l convenio colectivo pactado original mente méas|as modificacionesdelos acuerdos
posteriores. EI ambito de aplicacion se puede referir ala actividad, rama o empresa.

(c) Acuerdos articulados: son aquellos que se articulan con un convenio de nivel
superior y se aplican sdlo en la empresa que negocia con la entidad sindical, pero
mantienen el convenio respectivo (y su nimero) para los contenidos no modificados.
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automotor, petréleoy quimicas) y en las empresas privati zadas (ferrocarri-
les, teléfonos, energia eléctrica, etc.). Ambos sectores concentran una
proporcion importante de las negociaciones del periodo. Son también los
quetuvieron un carécter masdinamico por € nimero de itemesy materias
negociadas y por la cantidad de renovaciones y renegociaciones.

Desde mediados del 2001, cuando comienza a manifestarse con
fuerzala crisis econdmica, la negociacion colectiva “formal” registra un
descenso considerable. Disminuy6 € universo de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo que regulaban las condiciones generales de trabgjo.
Pero un importante nimero de negociaciones establecia determinadas
medidas orientadas a paliar los efectos de la crisis que afectaba a las
empresas. Las medidas pactadas se referian a suspensiones, reduccion de
jornada, reduccion sdaria y despidos, entre otras. Algunas de estas nego-
ciaciones se iniciaron a través de un procedimiento preventivo de crisis
(PPC),* que comenzé a cobrar relevancia en este periodo y, por medio de
este mecanismo, € sector gremial y el empresarial llegaron a un acuerdo
consensuado, posteriormente homologado por e Ministerio de Trabgjo.

En la primera mitad de 2002, méas de 400 empresas solicitaron la
aperturadel procedimiento preventivo decrisis. Lacifrasignificd un récord
absoluto, superando € nimero de PPC abiertos durante el [lamado efecto
tequila (1995) y en 2001. Esta cifra se explica por lamagnitud delacrisis
del paisy por laextension del PPC alas empresas que pretendian aplicar
despidos 0 suspensiones colectivas a su personal sin causa justificada.

D. PARTICIPACION SINDICAL, NEGOCIACION COLECTIVA Y
GENERO: ANTECEDENTES

Se abri6 un interesante debate en €l terreno econdmico y juridico
sobre las politicas méas adecuadas, libremercadismo o intervencionismo,

4 ElPPCesuninstrumento creado en 1991, por laLey de Empleo. Instaaquelasempresas,
con anterioridad alacomunicacion de despidos o suspensiones y/o modificacionesen la
jornada laboral de caracter colectivo por causas de fuerza mayor, econémicas o
tecnoldgicas, deban sustanciar el procedimiento ofreciendo los elementos probatorios
que consideren pertinentes.
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para luchar contra la discriminacion en sus distintas facetas, pero
especialmente en la de género. En € &realegal, un sector reivindica e
papel protector de la legislacion, ratificando los criterios médicos
higienistas que justifican la exclusion de las mujeres en algunas tareas
nocturnas o peligrosas, ratificando el rol fundamental de estas en el seno
delafamilia. Sus contradictores sostienen que, excepto en lacontingencia
de lamaternidad, la mujer no debe recibir un trato diferente en relacion
al hombre®. Seglin sefialaAckerman (2000), “haciendo abstraccion dela
maternidad es dificil encontrar una explicacion para mantener la
prohibicion del trabajo de las mujeres —por su mera condicion de tales—
en algunos lugares, tareas o condiciones de labor”.

Se introdujeron nuevos temas y figuras, pero la evolucion de los
asuntos de género en los convenios colectivos ha sido a menos lenta, si
se consideralainclusion de clausulas que contribuyan ala modificacion
delasituacion de vulnerabilidad de las mujeres en el mundo del trabajo.

No existe un orden que trate explicitamente |os temas pertinentes
alaigualdad de oportunidades y de trato para hombres y mujeres. La
revision delos problemas de género en los convenios col ectivos de trabajo
paraanalizar |os avances en relacion con lasituacion de lasmujeresen €
ambito laboral no puedelimitarseal andisisdelasclausulasy convenios.
Pareciera estar estrechamente ligadaa papel de las mujeresen el ambito
sindical y su vinculacion con la lucha por sus derechos y la posibilidad
de su inclusion en los convenios colectivos de trabgjo.

Algunosautores(Rial, 1993; PAmucci, 1991) explican estaausencia
por la reducida participacion de la mujer en la vida sindical y su
incorporacion numéricamente bgjaacargosdirectivosen lasorganizaciones
sindicales. Al respecto, se desplegd unafuerte accidn alrededor del [lamado
“cupo femenino” en los sindicatos.8 Esta accion se basd en la hipdtesis de
diferentes grupos, los cuales sostenian que lareivindicacion y mejoradela

5 Estedebate se extenderade hecho enloscriterios heterogéneosidentificados en materia
de incorporacidn de clausulas en los convenios colectivos.

6  Finamente, en noviembre del 2002 se aprobd la Ley de Cupo Sindical Femenino.
Establece que |os cargos electivos y representativos de las organizaciones sindicales
seran de un minimo de un 30% de mujeres. Asimismo, cada unidad de negociacion
colectiva deberé contar con la participacion proporciona de mujeres delegadas en
funcion de la cantidad de trabajadoras de dicha rama o actividad.
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situacion de las mujeres trabgjadoras no era posible sin revertir la escasa
presencia de estas en la conduccion sindical.

Desde los inicios del retorno ala democracia (1986/1987)7 hubo
una importante dinamica de la accion femenina en el ambito sindical,
donde tradicionalmente se carecia de “una perspectiva de género”. Una
de las primeras experiencias realizadas se basd en laidea de generar una
transversalidad del tema de género, por encima de las tendencias o
agrupamientos sindicales. Para esto, el objetivo propuesto era intentar
transformar y cambiar las relaciones de poder en la estructura sindical,
donde era muy reducida la participacion femenina en el nivel de la
conduccidn gremia y habia poca representacion de las mujeres como
miembros de las comisiones paritarias (los integrantes sindicales
encargados de la negociacion) en la negociacion colectiva.

Posteriormente, emergieron otras experiencias colectivas, que
realizaron acciones para apoyar y jerarquizar los esfuerzos individuaes
que ya se estaban realizando en algunas organizaciones sindicales.
Consistieron basicamente en obtener un respaldo institucional para
mostrar mayor presenciafemeninaen su propiaorganizaciony en brindar
capacitacion para adquirir conocimientos que mejoraran €l discurso y
los argumentos empleados en |a discusion de los temas de género en
relacion con el ambito del trabajo.

También serealizaron esfuerzosindividual esen distintos gremios.
Las experiencias realizadas pusieron de manifiesto el comienzo de las
actividades sindicales de la mano de una Secretaria de la Mujer o
Secretariade Cultura. Con dificultades, que no evitaron el avance, aveces
apaso lento, se extendieron a distintos lugares e instituyeron programas
de capacitacion generales y especificos. El sendero evolutivo permitid
en agunos casosamujeres sindicalistas ocupar posiciones deimportancia,
llegando a tener lugar como miembros de las comisiones negociadoras
delosconvenioscolectivos. Enlaactualidad, paralasdirigentessindicales,
latarea esté encarada con el objetivo de concientizar alamayor cantidad
de hombres sindicalistas y continuar con la capacitacion de la mujer de
manera de lograr temas comunes, cddigos compartidos y funcionar por
inclusion y no por exclusion.

7  Coincide con lacreacion en Argentina del Consejo Naciona de laMujer.
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E. ELTRATAMIENTO DEL TEMA DE GENERO EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA

El andlisis del comportamiento de la negociacion colectivaen los
aspectos relacionados con €l trabajo de las mujeresy las relaciones de
género en el periodo 1991-2000 abarcd 1.759 negociaciones, entre
convenios colectivosy acuerdos, ingresados al Ministerio de Trabajo para
su homologacion.®

Para el objetivo del presente trabajo se consideraron en forma
indistintal ostipos de negociaci on seglin laformaen que seinstrumenten:
conveniosy acuerdos. Se examinaron como unidadesde andlisis separadas
e interdependientes los convenios (0 unidades de negociacion) y las
cléusulas, que fueron clasificados de acuerdo con la temética a la que
estaban vinculados. Esto es, s se referian a temas de reproduccién, si
incluian aspectos que pudieran caracterizarse como de bienestar familiar
(porquefacilitan lavidadelafamiliaen términosdelicencias paraambos
conyuges, situaciones familiares, etc.) o, por ultimo, si aportaban a la
equidad de género, entendiéndose por esto a las clausulas que impiden
cualquier accion de discriminacion. La clasificacion realizada abarco:

a) Reproduccion: Se trata de los derechos de las mujeres trabajadoras
en su papel de madres. Aqui se incluyen las clausulas relativas a
embarazo y su proteccion durante la etapa de la gestacion, asi como
las garantias en el periodo de la lactancia de hijos.

b) Familia: No son clausulasestrictamente referidas a empleo femenino,
pero que si atienden o tratan de generar un equilibrio entre el tiempo
dedicado al trabajo y las obligaciones que surgen del nicleo familiar.
Las materias pactadas en los convenios colectivos de trabgjo que se
incluyen en este tema son las licencias por paternidad, fallecimiento
de conyuge, atencion de familiares enfermos, mudanzay vacaciones,
entre otras.

8  Seelabord unabase de datos en Access con 35 camposy se volcaron |os datos de cada
una de las negociaciones. Se incluyeron los aspectos generales de cada convenio
colectivo 0 acuerdo (nimero de convenio colectivo, partes negociadoras, rama de
actividad econdmica, ambito funcional de aplicacion, entre otras) y las dimensiones
de género especificas.
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¢) Equidad de género: Setratade accionesy garantias que establecen la
igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en el trabgjo. Se
refieren, basicamente, ala prohibicion de discriminacion por motivos
de género, igualdad de salarios por lareaizacion de la mismatarea,
igualdad de oportunidades para acceder a puestos vacantes, etc.

Otra distincion se efectué tomando en consideracion el alcance
delasclausulas. Sediscriming entre aquellas que responden alanormativa
legal ya establecida referida a trabajo femenino y que repite €l texto
estipulado en lalegislacion o que se refieren a mismo (clausulalegal) y
aquellas acordadas en |os convenios colectivos que “superan” el marco
legal, tendientes a mejorar la calidad del empleo de las mujeres dentro
de un clima de trabajo donde se reducen las asimetrias por cuestiones de
género (clausula convencional).

Por Ultimo, la informacion fue analizada desde dos enfoques: uno
cuantitativo, basado en & niimero de unidades y las clausulas negociadas
sobre trabgo femenino y equidad de género, y otro de caracter cuditativo,
con e objetivo de sistematizar |os temas de la negociacion, las posibles
vinculacionesentredllosy lacaracterizacion delosactoresdedichosacuerdos.

1. Andlisis de la negociacion del periodo

En el periodo bajo andlisis, el numero promedio de clausulas
relativas al trabagjo femenino y la equidad de género de los conveniosy
acuerdos que contienen este tipo de materias (575) arroja un valor de
siete clausulas por negociacion. Este promedio se reduce sustancialmente
(2.3 clausulas) cuando €l cdlculo serealizatomando en cuentael nimero
total de convenios y acuerdos analizados (1.759), incluyan o no las
materias referidas a esta temética.®

Del total de negociaciones analizadas en el periodo, el 33%
contiene cléusulas vinculadas con €l trabgjo femenino y las relaciones
de género, pero sdlo el 26% de |as negociaciones incluye clausulas que
superan 0 mejoran las normas legales en la materia.

9  Esimportantedestacar que unanegociacion, convenio o acuerdo colectivo puede contener
unamultiplicidad de clausulasy, por ello, el nimero referido a trabajo femenino supera
holgadamente a nimero de convenios y acuerdos pactados en el periodo.
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Puede afirmarse que la negociacion sobre el tema de género
mantuvo una dindmica historica, que acompafio la dinamica general de
negociacion: en la medida que la préctica de negociacion era mayor,
también crecialaincorporacion de clausulas relativas alos asuntos de la
mujer y, levemente, el nmero de convenios que introducian latemética.

En ese sentido, se podriaconcluir que en € periodo 1995-2000 no
s6lo ha habido mayor cantidad de convenios conteniendo este tipo de
clausulasy de clausulas vinculadas con lamateria, sino que el promedio
de clausulas por convenio también es algo superior.

Sin embargo, € promedio de normas convencionales —esto es,
que superan de algunaformalos marcos legislativos-relativas al trabajo
femeninoy alasrelacionesde género por convenio, esmayor en el periodo
1991-1994.

A medida que la negociacion avanzd en los Ultimos afios, a pesar
del aumento en la cantidad de cléusulas, la caidad de las mismas no ha
mejorado y se mantienen dentro de los limites legales.1°

En € periodo 1991-1994 hubo mayor cantidad de negociaciones
colectivaspor actividad, en contraposicion con e periodo 1995-2000, donde
predomind la negociacion por empresa. Sin embargo, la negociacion por
actividad y rama concentrd una menor cantidad de cléusulas relativas d
género que la negociacion por empresa en ambos periodos.

Losconvenios colectivosy acuerdos de laindustriamanufacturera
fueron los que mayor nimero de clausulasincorporaron (32%), seguidos
por el sector de transporte, almacenamiento y comunicaciones (31%) y
electricidad, gas 'y agua (20%). Estos tres sectores acapararon mas del
80% de las clausulas pactadas relativas a la equidad de género y empleo
femenino. La industria manufacturera incorporé la mayor cantidad de
clausulas sobre empleo femenino y equidad de género. Al mismo tiempo,
fue uno de los sectores con menor porcentaje de negociaciones que
incluyeron materiasrelativas aestatemdtica. Esto implicaque esun sector
donde pocos negociaron muchas clausulas.

10 Esinteresante destacar que apartir de 1994 comienzan a evidenciarse serios problemas
en el mercado de trabajo, que se expresan en un aumento considerable del desempleo
abierto, por lo que podria adjudicarse a esta situacion la dificultad para establecer
clausulas convencionales relativas al género.
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Los convenios colectivos de los sectores de electricidad, gas 'y
agua, transporte, almacenamiento y comunicaciones incluyeron un
ndmero importante de clausulas relativas a trabgjo femenino y a las
relaciones de género. Sin embargo, son justamente estas actividades las
que, por un lado, si bien no concentran mayoritariamente mano de obra
femenina, por otro, sonlas que mayor frecuenciade negociacion colectiva
presentaron en la pasada década.

En los sectores de electricidad, gasy aguay transporte, amace-
namiento y comunicaciones, se trata de negociaciones de empresas pu-
blicas que fueron privatizadas o concesionadas durante |a Ultima década.
Entre estas se encuentran las empresas del sector ferroviario, distribui-
doras de energia, aguay gas, telefénicas y aeronduticas. Usuamente, se
trata de beneficios preexistentes en |os viejos convenios de la ronda de
negociaciones de 1975, cuando las empresas se encontraban en manos
del Estado, y que se mantuvieron cuando estas pasaron a ser privadas.
Sin embargo, debe considerarse que |os nuevos convenios de las empre-
sas de servicios publicos redujeron, en términos globales, |os beneficios
preexistentes. L os que se lograron mantener son aplicablesaun universo
mucho més pequefio de trabajadores debido alos procesos de reestructu-
racion y tercerizacion que encararon.

2. Objetivos de proteccion y tipo de clausulas

Sobre la base de |a clasificacion de las clausulas descrita en la
metodologia, se observa que predominan en todas las actividades los
contenidos de indole familiar. Del total de clausulas relevadas, € 78%
corresponde a este tipo de materias, € 19% ala reproduccion y e 3%
restante a la equidad de género.

L as clausulas pactadas con mayor frecuencia se refieren aasuntos
relacionados con la maternidad o paternidad y constituyen el 47% del
total de clausulas relevadas. Predominan las que tratan la licencia por
maternidad/paternidad. Al respecto, se observaen |os convenios col ectivos
una mayor presencia de la licencia otorgada a hombre por nacimiento
de hijo, a pesar de que en la legislacion estan contempladas tanto la
licencia por maternidad como por paternidad.

El segundo tipo de cléusulas pactada con frecuencia trata sobre
las licencias especiales otorgadas a | os trabajadores en genera (44.9%).
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No se refieren estrictamente a trabajo femenino, pero se vinculan con
las relaciones familiares de caracter amplio o extendido. En este
agrupamiento tuvieron una participacion importante el otorgamiento de
las licencias de vacaciones, matrimonio y estudio.

Cuando se excluyen del estudio estaslicencias especiales (que no
estan vinculadas exclusivamente a tema de género), el peso de las
clausulas relacionadas con la maternidad y la paternidad sube
sensiblemente y su participacion en €l total superaal 85%.

Gréfico 1
CONVENIOS COLECTIVOS: CLAUSULAS RELATIVAS
AL TRABAJO FEMENINOY A LAS RELACIONES DE GENERO,
SIN LICENCIAS ESPECIALES
(porcentajes)

4% 1% 5% 4% 594

84%

£= Embarazo 5] Maternidad/Paternidad E9 Condiciones de trabajo de la mujer
[J Saud delamujer = Jubilacion [ Igualdad de trato

Fuente: Elaboracion propia.

Las restantes suman un 8% y se refieren a la proteccién al
embarazo, condiciones detrabajo delamujer, salud femenina, jubilacion
e igualdad de trato.

3. Resultados segln alcance de las clausulas: Legal 0
convencional

Las clausulas pactadas en los convenios colectivos fueron
desagregadas con un criterio que puso de manifiesto s reproducen o
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establecido en lalegislacion 0 mejoran esas condiciones, partiendo de la
premisa de que lanegociacidn col ectiva puede mejorar significativamente
el “piso” delaley. Sin embargo, esto no obsta para que la reafirmacion
delo yaestablecido en lalegislacion, atraves del convenio colectivo de
trabajo, resulte deimportanciaparael logro delos objetivos de fortal ecer
y fiscalizar el cumplimiento de laley.

En el caso argentino, sobre labase del andlisisde las clausulas de
la década, puede afirmarse que el 54% reproduce lo establecido en la
legislacion y el 46% supera este tratamiento, 1o que delimita el campo
estrecho donde |a negociacion colectiva abordd asuntos de género.

Al aplicar € criterio del acance de las clausulas (legales o con-
vencionales), en ambos casos se observa que | os contenidos de proteccidn
familiar superan ampliamente a aquellos vinculados con lareproduccion
y laequidad de género. Las materias convencionales que consideran las
cuestiones familiares tienen una participacién porcentual algo superior a
las de tratamiento legal.

Un 75% delasclausulas protectorasdel papel reproductivo seatiene
alo que establece lanormativalegal y sdlo un 25% las mejoraatravés de
la negociacion colectiva. Estos porcentajes se dividen en partesiguales en
las materias familiares, mientras las que tratan las cuestiones de equidad
de género son mayoritariamente convencionales (81%). Lo anterior indica
laimportancia de la negociacion colectiva para e logro de un tratamiento
equitativo del tema de género y la proteccion de la mujer trabgjadora. El
peso delanegociacion colectivaesmayor quelanormalega enlainclusion
de las clausulas que mejoran la calidad del trabajo de lamujer.

L os casos donde se han identificado mayor cantidad de clausulas
legales incorporadas son, en este orden: licencias por paternidad (341),
matrimonio (311), vacaciones (296), fallecimiento de conyuge (280),
examen (239), enfermedad (228) y maternidad (167).

Por e contrario, entre las materias que superan las condiciones
establecidas por lalegidacion vigente o son detratamiento exclusivamente
convencional se destacan laslicencias tendientes amejorar lacalidad de
vida (licencias por mudanza, vacacionesy examen) y las que benefician
la dindmica familiar (guarderias, licencias por enfermedad de hijoy de
otros familiares, fallecimiento de conyuge y adopcion).

Solo el 16% de las materias relevadas remite a las condiciones de
trabajo de lamujer, lo que es muy poco significativo. Esto se inscribe en
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una pérdida de la preocupacion mas amplia por la tematica de las
condiciones de trabajo, que habia sido tema importante en los convenios
dela“ronda’ de 1975 (Vasilachisde Gialdino et al., 1979). En ese sentido,
pareceria que la preocupacion por la situacion del empleo en los afios
noventaredujo considerablemente el interés por lasaud en el trabgjo. Los
indicadores de participacion laboral de lamano de obra femenina presen-
tados indicaban la importancia de la incorporacion de estos temas en la
mesa de negociacion de los convenios colectivos de trabgjo.

F LOS ACTORES DE LA NEGOCIACION

En estaseccion seintentadefinir quiénesfueronlosactores sociales
que negociaron clausulas relativas a trabajo femenino y alaequidad de
género.

Los gremios con mayor nimero de negociaciones que incluyen
cléusulas referidas a estas teméticas, sean de dcancelega o convenciona,
pertenecen a las siguientes actividades: ferroviarios (Unidn Ferroviaria,
LaFraternidad y Asociacion Sefid eros Ferroviarios); petroleros (Federacion
Sindicato Unido Petroleros del Estado y Sindicato del Petrdleo y Gas
Privado); electricidad (Sindicato de Luz y Fuerza que encuadra a obreros
y empleados de empresas distribuidoras de energia); mecanicos (Sindicato
de Mecanicos y Afines del Transporte Automotor, para € persona de
empresasterminalesy autopartistas); gas (Sindicato de Trabajadoresdela
Industria del Gas y Union del Personal Superior del Gas); loteria
(Asociacion de Agentes de Loterias y Afines de la Republica Argenting);
aeronauticos (Asociacion de Pilotos de Lineas Aéreas, Asociacion del
Personal Aeronautico, AsociacionArgentinadeAeronavegantes, Asociacion
Personal Técnico Aeronauticoy Union del Personal Superior y Profesional
de Empresas Aerocomerciales) y navales (Sindicato Argentino de Obreros
Navales, Centro de Jefes y Oficiales Maguinistas Navales, Sindicato de
Electricistas Navales, Sindicato de Conductores Navales y Asociacion
Profesional de Capitanes y Bagueanos Fluviales y Personal con
conocimiento de zona de la Marina Mercante). Estos gremios pactaron a
menos 15 negociaciones en la década pasada con clausulas referidas d
empleo femenino, incluyendo aquellas que se refieren a las relaciones
familiares.
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Como se observa en la lista anterior, en general, |os gremios que
pactaron el mayor nimero de negociacionesy de clausulas sobre trabajo
femenino y equidad de género no son aquellos donde se concentra una
cantidad importante de empleo de mujeres.

Los conveniosy acuerdos colectivos pactados por [0s gremios con
empresas que surgieron del proceso de privatizaciones tienen un peso
considerable de cldusulas sobre el tema de género. Probablemente setrata
deun efecto deinerciadebido a arrastre delos contenidosdelos convenios
col ectivos negociados en periodos anterioresy € ato grado de renovacion
de las negociaciones, 10 que se traduce en un nimero muy elevado de
clausulas sobretrabgjo femenino, relacionesfamiliaresy equidad de género,
que, en su mayoria, reiteran lo acordado en los convenios anteriores. Se
encuentran en esta Situacion lasempresasferroviariasy lasde distribucion
de energia, gasy agua.

Se identifico un gran nimero de cléusulas referidas a trabgjo fe-
menino y equidad de género en los convenios colectivos de los trabaja-
dores de empresas terminales automotrices y autopartistas. Tienen en
comdn con los sectores privatizados que las negociaciones se desarro-
llan anivel de empresa, pero se diferencian en que una parte importante
de las empresas de este sector se instalaron en el pais durante |os afios
noventay no heredaban convenios col ectivos firmados con anterioridad.
Estas negociaciones incluyen materias sobre equidad de género, pero
continGian prevaleciendo las clausulas de indole familiar, circunscritas
en general al tratamiento legal.

Las ramas del vestido y laindustria del pescado, que concentran
un ato porcentaje de empleo femenino, se caracterizan por estar com-
puestas por empresas medianas y pequerias, que poseen sistemas de re-
laciones |aborales débiles con unaelevadatendenciaalaevasionfiscal e
incumplimiento de laregulacion laboral. Esta situacion deja expuestas a
las trabajadoras a condiciones de vulnerabilidad e informalidad y, por
esto, la negociacion colectiva suele ser escasa.

El andisisdelos convenioscolectivos detrabgjo de aquellosgremios
quetienen unapresenciaimportante de mujeres, eincluso con participacion
en las mesas de negociacion, no aparece como un factor suficiente para
queel contenido de estos destaquie respecto de otros con menor participacion
femenina. Entre estos pueden mencionarse las negociaciones de las
actividades de aeronavegacion, segurosy de supervisores metal (rgicos.
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A diferencia de las actividades anteriores, existen otras en que la
presenciade dirigentes gremiales mujeres hatenido un efecto importante
enlanegoci acion de sus respectivos convenios col ectivos. Pueden mencio-
narse a respecto los trabajadores pasteleros, tabacaleros, estatales y
gréficos, que se caracterizan por lapresenciaen las mesas de negociacion
de dirigentes sindicales mujeres, que introdujeron en sus convenios
colectivos de trabajo una considerable cantidad de clausulas vinculadas
con laequidad de género.

Paralelamente, existe un grupo de actividades que emplean cas
exclusivamente trabajadores masculinos y seguramente por estarazon sus
convenios colectivos incluyen clausulas relacionadas con las cuestiones
familiaresy bastante menos sobre el empleo femenino. Pero s seconsidera
que los trabajadores, en algunos casos, suelen estar algjados durante
periodos prolongados del ndcleo familiar, el tipo de clausulas vinculadas
con la proteccion de la familia deberia adquirir mayor importancia a la
hora de lanegociacion (por gjemplo, en los casos de trabaj adores mineros,
de la construccion, guincheros, navales y maritimos). Sin embargo, €
tratamiento brindado a esta temética de mejora responde a marco de la
Ley de Contrato de Trabajo en un 83% de |os casos, demostrando que la
capacidad de negociacion se concentraen cuestiones g enasalaproteccion
delafamilia

G.  CONCLUSIONES

El andlisis de la negociacion colectiva como forma de defensa de
los derechos de la mujer y de promocién de igualdad de oportunidades
para hombres y mujeres adquirié importancia en €l espacio social como
temade luchay de debate més que como una expresion concreta vertida
enlos contenidos delos convenios colectivos. Sin embargo, seregistraron
algunos avances en la negociacion, aunque limitados a ciertos ambitos.

Una breve sintesis de las principales conclusiones del estudio
realizado es la siguiente:

1. La negociacion colectiva constituye un ambito adecuado para

promover la equidad de género y la igualdad de oportunidades. En
los convenios colectivos de trabajo negociados en la década de los
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noventa, fue relevante la presencia de los asuntos de género, en
determinadas materias.

Desde una perspectiva estructural, la negociacion colectiva es necesa
ria pero insuficiente paracumplir con |os objetivos de promocion de la
equidad de género, puesto que no incluye a una parte importante de la
poblacidn econdmicamente activa femenina (a los sectores excluidos
por informalidad, por estar fuera de la legislacion sobre negociacion
colectiva, €tc.).

Una proporcion importante de las mujeres que actla en el mercado
detrabajo quedaa margen de lanegociacion colectiva. En efecto, las
trabajadoras en € servicio doméstico (que constituyen casi e 20%
del empleo total urbano femenino en Argentina), las trabajadoras ru-
ralesy lamayoria de las trabajadoras a domicilio estén excluidas por
las caracteristicas de |alegislacion especifica de negociacion col ecti-
vao por lamismanormativadelaley de contrato de trabajo. También
esté en esa situacion una parte importante de las mujeres que actta
en el sector docente, debido a que en €l sector publico no tienen ne-
gociacion colectivay aque en €l ambito privado es reducida. En sec-
tores como la salud, mayoritariamente femeninos, existe un marco
convenciona sdlo para el subsector privado, quedando excluido €
sector publico. Otro importante grupo es externo a la negociacion
por el caracter precario de sus trabagjos, en |os que carecen de protec-
cion social (seguridad social, vacaciones, licenciasy, en general, los
derechos |aboral es fundamental es).

Una primera comprobacion, que ratificarialo sostenido por estudios
anteriores, es que laactividad de negociacion en materia de género es
reducida y sus avances, salvo algunas situaciones particulares, son
lentos. A pesar de esto, se produjeron algunos logros importantes
principalmente en las materias relacionadas con la proteccion a la
maternidad y paternidad.

La introduccion de los temas de género en la negociacion esta
vinculada con lasituacion existente en el mercado detrabajo. A partir
de 1995, en que los guarismos de desempleo aumentaron
considerablemente, e debate sobre € trabgjo de la mujer, fueray
dentro de la negociacion colectiva, perdid fuerza en relacion a lo
acontecido en e primer lustro de la década. En este sentido, puede
sefiadlarse que €l “sendero evolutivo” por donde efectivamente se ha
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desarrollado la dindmica de la negociacion colectiva, en torno a la
equidad de géneroy derechos delamujer, encuentraserias dificultades
para avanzar en las recesiones economicas. AUn asi, la crisisy la
dinamica del mercado de trabajo no impidieron introducir avances
en materialegal, principamente con la sancidn de las leyes de cupo
femenino (politico y sindical).

. En materia del tipo de clausulas incorporadas en los convenios
colectivos, puede sefial arse que un 46% delas mismas superade algin
modo a marco legislativo. El resto replica las regulaciones de la
normativa vigente.

. Si se considera la distribucion de clausulas en cuanto al temaa que
se orientan, se observa que en su gran mayoria se centran en aspectos
tendientesamejorar lavidafamiliar. Del total de clausulas relevadas,
el 78% corresponde aestetipo de materias, el 19% aclausulasrelativas
alaproteccion a embarazoy lareproducciony e 3% restante alade
equidad de género.

. No se encontr6 vinculacion entre la participacion de la mujer en la
fuerzade trabajo sectorial y laincorporacion de clausulas vinculadas
con los derechos de lamujer y/o equidad de género en los convenios
colectivos de esos sectores. Efectivamente, no son |0s sectores con
mayor peso de mano de obra femenina aquellos donde se observa
mayor cantidad de clausulas o de aquellas que apunten a una mejor
calidad de vida de trabajo de la mujer. Complementariamente, tam-
poco en aquellas actividades exclusivamente masculinas (maritimos,
mineros, etc.) se observa mayor presencia de clausulas vinculadas a
mejorar lavida familiar (por gjemplo, més dias de licencia por naci-
miento y/o adopcion, por enfermedad de hijo, etc.) que pudieran com-
pensar modelos de organizacion del tiempo de trabajo con jornadas
extensas aejados de las familias.

. Se han constatado saltos de carécter cualitativo en algunos convenios
de distintos sectores de actividad (tabaco, pasteleros, personal civil
delanacion, etc.). Laprincipal explicacion pareciera encontrarse en
lapresenciafemeninaen ladirigenciasindical respectivao enlamesa
de negociacion. Destacatambién que se han identificado casos donde
existe unaproporcion importante de trabaj adoras, presenciarel evante
de mujeres en la conduccion sindica y, sin embargo, escaso nimero
de cldusulas de los temas de género. Lo anterior significaria que la
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presencia femenina en la conduccion sindical seria una condicion
necesaria pero no suficiente. De todos modos, la identificacion de
variables que inciden, vinculadas con la presencia de dirigentes
mujeres y de buena formacion general y especifica, constituye sin
duda un dato de importancia en términos de las posibles acciones a
redlizar.

10. El Estado se constituye en un empleador mas propenso alaincorpora:
cién einnovacion de clausulas vinculadas con €l trabgjo femeninoy la
equidad de género. En la década de los setenta, €l avance redlizado en
las empresas del sector pudblico, muchas de las cuales permanecieron
en los posteriores convenios de |as empresas privatizadas, es un ejem-
plo a respecto. En la ditima década el convenio firmado entre los gre-
mios estatalesy el Estado que introduce |os temas de equidad de géne-
ro, igual dad de oportunidadesy sancionaexplicitamente el acoso sexua
es otra muestra de ello. Otros ejemplos pueden también observarse en
los organismos publicos descentralizados que otorgan, por ejemplo, €
mismo tiempo de licencia por maternidad o adopcion a trabajador que
haya quedado viudo.

En sintesis, € trabgjo realizado muestra un proceso en € que se
realizaron algunos avances, sobre todo en materia de debate publico,
mayor concientizacion y capacidad organizativa de parte de los
trabgjadores y sus dirigentes sindicales. Sin embargo, todavia falta un
largo camino arecorrer no solo en materiade equidad de género vinculada
con los derechos humanos y |aborales fundamental es.

El sistema de relaciones laborales en Argentina—y lanegociacion
colectiva— se encuentra sin duda en una encrucijada, donde los temas de
género no pueden ser analizados en forma independiente. Se observa en
el escenario un panorama macroeconémico complejo, con serias
distorsiones en el mercado de trabgjo, en ladistribucion del ingresoy en
la situacion de exclusion, temas donde sin duda la mujer es un actor
relevante.

Pero, también, el sector sindical —en su gran mayoria— se encuentra
inmerso tanto en la crisis institucional como en una pérdida de repre-
sentatividad social. Por €llo, tiene poca capacidad de plantear estrategias
propositivas, situacion que en general se extiende, obviamente, a los
asuntos de género.
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ANEXO

Cuadro A-1

TASAS DE ACTIVIDAD, EMPLEOY DESEMPLEO,
TOTAL DE AGLOMERADOS URBANOS RELEVADOS

Tasade Tasade Tasade
actividad?® empleo? desempleo?

1990 | 2000 | 1990 | 2000 | 1990 | 2000
Hombres 519 526 | 481 45.2 7.2 14.1
De 15 a 65 afios 81.3 794 | 754 68.1 7.2 14.1
Menor de 25 afios 21.0 20.8 17.7 15.4 15.3 26.1
De 25 a 49 afios 96.5 9.4 | 911 85.2 55 10.6
De 50 a 59 afios 87.2 87.4 83 76.9 48 12
60 y mas afios 30.3 365 | 291 311 3.8 147
Hasta primario incompleto 213 141 191 111 9.9 21
Primario completo 77.1 78.1 70.8 65.7 8.4 158
Secundario incompleto 58.2 54.0 53.7 45.4 177 15.8
Secundario completo 87.0 87.6 82.3 77.2 53 11.8
Superior o universitario 785 76.7 747 69.5 4.7 9.3
Mujeres 274 331 | 253 217 7.6 16.4
De 15 a 65 afios 432 503 | 39.9 420 75 16.5
Menor de 25 afios 134 151 | 110 103 | 175 315
De 25 a 49 afios 52.8 616 | 498 53.1 54 13.7
De 50 a 59 afios 359 502 | 347 454 3.2 95
60 y mas afios 7.9 124 7.7 11.2 2.8 9.95
Hasta primario incompleto 9.7 8.1 8.9 6.9 6.9 139
Primario completo 29.6 34.7 274 27.9 7.2 194
Secundario incompleto 21.7 29.2 24.2 22.2 125 239
Secundario completo 49.9 541 | 454 447 8.8 17.2
Superior o universitario 61.4 64.1 58.4 56.8 4.9 11.2

Fuente: Elaboracion propia con base en Direccion General de Estudios y Formulacion de
Politicas de Empleo y EPH, INDEC, 2001.
al Promedio ondas de mayo y octubre.
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Cuadro A-2

CLAUSULAS RELATIVASAL TRABAJO FEMENINOY A LAS
RELACIONES DE GENERO EXCLUYENDO LAS LICENCIAS ESPECIALES

Cléusulasrelativas al trabajo femenino Total
y alasrelaciones de género .
Legal | Convencional Total %
1. Embarazo 0 34 34 15
Proteccion a embarazo 0 34 34 15
2. Maternidad/Paternidad 1.052 833 1885 | 854
Licencia por paternidad 341 73 414 | 188
Licencia maternal 167 16 183 8.3
Guarderias 2 93 95 43
Licencia por adopcion 0 96 96 44
Lactancia 99 37 136 6.2
Estado de excedencia 114 15 129 5.8
Licencia por fallecimiento de conyuge 280 150 430 | 195
Licencia por nacimiento de hijo enfermo 1 8 9 0.4
Licencia por enfermedad de hijo 0 162 162 73
Licencia por enfermedad de otros familiares 0 162 162 73
Nacimiento mdltiple 0 17 17 0.8
Licencia por enfermedad debido a embarazo 48 4 52 24
3. Condiciones de trabajo de la mujer 4 80 84 38
Vestimenta 0 43 43 19
Higiene 0 9 9 0.4
Prohibicion de tareas riesgosas 0 1 11 05
Jornada de trabajo 2 9 1 05
Controles personales 2 8 10 05
4. Salud de la mujer 0 20 20 0.9
Licencia por hijo no nacido 0 16 16 0.7
Licencia por dia femenino 0 4 4 0.2
Prevencidn de enfermedades de la mujer 0 0 0 0.0
5. Jubilacion 2 102 104 47
Jubilacion y bonificacion por tiempo de servicio 2 102 104 4.7
6. Igualdad detrato 36 43 79 36
Garantia contra la discriminacion en general 19 22 41 19
Garantia contra |a discriminacion de género 17 21 38 17
Total de clausulasrelativas al trabajo femenino
alasrelaciones de género 1.094 1112 2.206 | 100.0
Total de convenios con clausulasrelativas al
trabajo femenino y las relaciones de género - - 477 -
Total de convenios con clausulas convencionales
rlativasal trabajo femeninoy lasrelacionesdegénajo - - 329 -
TOTAL DE CONVENIOS - - 1.759 -

Fuente: Elaboracidon propia sobre laBase de Negociacion Colectivay Género en Argentina.
Proyecto OIT-ACTRAV, 2002.
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BrAsIL: NEGOCIACION COLECTIVA
E IGUALDAD DE GENERO

Vera GesRIM

A.  INTRODUCCION

Lainvestigacion sobrelas clausulas negociadas en Brasil rel ativas
al trabgjo de lasmujeresy las relaciones de género se baso en el andlisis
de informacion del Sistema de Acompafiamiento de las Contrataciones
Colectivas del Departamento Intersindical de Estadisticas y Estudios
Socio Econdmicos (SACC-DIESSE). El objetivo de este sistemaes apoyar
a movimiento sindical brasilefio en |os procesos de negociacion colectiva
—tanto en la preparacion de |las campafias de reivindicaciones como enla
argumentacion expuesta en las mesas de negociaciones— y posibilitar
estudios e investigaciones de interés de |os trabajadores.

Dicho sistema fue desarrollado por el DIEESE para sistematizar
los documentos donde se definen aspectosimportantes delas condiciones
de trabajo de distintas categorias profesionales,! como resultado de las

1 Laexpresion “categorias profesionales’ se utiliza en este texto para definir a los
trabajadores abarcados por los contratos, acuerdos o convenciones colectivas,
considerando la rama de actividad y la base territorial a los cuales pertenecen. Para
gemplificar, se puede citar alos metal Urgicos del Estado de Sdo Paulo, quetienen “ seis”
contratos colectivos incluidos en e SACC - DIEESE, negociados separadamente por
dos grupos de entidades sindicales representativas de trabajadores con tres grupos de
entidades sindicales de empleadores de diferentes actividades econémicas. Cuando se
hagalaexposicion delasclausulas, éstas seran tratadas como seis categorias profesionales.
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negociaciones entre empleadores y empleados o por decision de los
tribunales, incluyendo, por consiguiente, acuerdos colectivos, conven-
ciones colectivas y sentencias normativas.?

Desde 1993, este sistema recopila anualmente un total de 94
documentos, que abarcan aproximadamente 30 categorias profesionales
—pertenecientes a diversas ramas productivas de |os sectores industrial,
comercia y deservicios—, de 14 unidadesdelafederacion delasdiferentes
regiones del pais. Para su constitucion se buscd incorporar los acuerdos
y convenciones colectivas que pueden ser considerados paradigmaticos
para las negociaciones en € pais, en los ambitos regiona, sectorial o
nacional, como forma de permitir la difusion de los contratos mas
importantes que resultan de estos procesos. Esto fue posible graciasala
estructuradel DIEESE, quetiene presenciaen todaslasregionesde Brasil
y en las organizaciones sindicales representativas de trabajadores de los
maés diversos sectores de la economia.

Para facilitar la observacion de las tendencias generales de las
negociaciones colectivas, el SACC-DIEESE esta mayoritariamente
integrado por convenciones colectivas, con el objetivo de abarcar e mayor
nimero de trabajadores contemplados por las normas establecidas en las
negociaciones colectivas de trabgjo. Después de la seleccidn de las
categorias profesionales que pueden ser consideradas paradigméticas para
el conjunto de las negociaciones, se resolvio adjuntar aquellos contratos
que abarcasen lamayor cantidad de trabajadores de la categoria. El cuadro 1
muestrael acancedel SACC-DIEESE en lasdiversasramas de actividad
economicay regiones de Brasil.

Parael andlisis de lasinformaciones se desarroll6 una metodol ogia
que, junto con laclasificacion y recuperacion de los datos de |os contratos,
tratando de ubicar las clausulas que los componen, permite destacar sus
principales caracteristicas, tales como categorias de trabajadores que
negocian, fechadereguste salarid, tipo deinstrumento resultante, instancia
de formalizacion de los contratos y alcance geografico, entre otras.

2 Acuerdos colectivos son los contratos celebrados entre entidades sindicales
representativas de trabajadores y una o mas empresas; convenciones col ectivas son los
contratos pactados entre entidades sindicales representativas de empleadores y
trabajadores, y sentencias normativas son el resultado delas decisionesdelostribunales
del trabgjo.
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Cuadro 1

DISTRIBUCION DE LAS CATEGORIAS PROFESIONALES
QUE COMPONEN EL SACC-DIEESE POR SECTORES,
RAMAS PRODUCTIVASY REGIONES GEOGRAFICAS

Region geogr &fica Total de
Sectores Ram? Norte| Noreste| Centro-| Sudeste| Sur | categorias
productiva Oeste profesionales
Comercio total - 4 2 - 1 7
Comercio Comercio - 4 2 - 1 7
Industria total - 9 1 31 |23 64
Industria Alimentacion - 1 2 6 9
Artefactos de caucho - 1 2 - 3
Construccion y mobiliario| - 1 1 3 2 7
Extractivas - - 1 - 1
Textil - 3 3 4 10
Gréficas - - 2 1 3
Metalrgicas - 1 1 6 18
Papel, cartén y corcho - 1 2 1 4
Quimicas - 1 2 2 5
Vestuario - 2 1 3
Vidrios 1 - 1
Servicios total 3 4 3 7 6 23
Servicios Bancos y seguros 1 - - - - 1
Comunicaciones - 3 - 2 1 6
Educacion - 1 1 1 2 5
Procesamiento de datos - - - 2 - 2
Seguridad y vigilancia - - 1 - 1 2
Servicios de salud - - - - 1 1
Transportes 2 - 1 1 1 5
Turismo y hospitalidad - - - 1 - 1
Total 3 17 6 38 |29 94

Fuente: Sistema de Acompafiamiento de las Contrataciones Colectivas (SACC)-
Departamento Intersindical de Estudios y Estadisticas Socio Econémicos (DIESSE).

Para la sistematizacion de las clausulas, se adoptd un tipo de
codificacion que posibilita tanto su identificacion individual como por
temao grupo. Laconsultapuede ser redlizada de dos maneras. Laprimera,
atravésdd titulo, permitelalocalizacion de unaclausulaespecificacomo,
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por giemplo, “bono de guarderiainfantil”, “ estabilidad delaembarazada’,
“licencia paternidad”. La segunda, a través de palabras claves, conduce
la investigacion a la identificacion de grupos de clausulas afines o de
temas de interés que pueden estar clasificados en diversos rubros, como
“mujer”, “padre”, “bona”, “jornada’, “relacion laboral”, “ salud”. En este
caso, es incluso posible la combinacién de dos 0 més palabras claves,
con lafinalidad de mayor especificacion de la consulta.

El instrumento permite investigar todo el material sistematizado
0 restringirse a algunos pardmetros, como la categoria profesional, el
alcance geografico o € tipo de instrumento. De esta manera, se pueden
investigar una 0 més clausulas que aparezcan en todos | os contratos del
SACC-DIEESE o s6lo aquellas ubicadas, por gjemplo, en los contratos
referidos a determinada(s) categoria(s) profesional(es) o unidad(es) de
la federacion.

B.  METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Para la realizacion de este estudio se investigaron las clausulas
presentes en los contratos de trabajo registradas en el SACC-DIEESE
entre 1996 y 2000, relativas a trabajo de las mujeresy las relaciones de
género, que habian sido objeto de estudio en el periodo 1993-1995
(DIEESE, 1997), como se puede observar en el cuadro 2.

Las clausulas referidas a las relaciones familiares, tales como el
permiso para acompafiamiento de los conyuges o familiares en caso de
enfermedad y |a asistencia médica a los dependientes de los empleados,
se agregaron al material investigado en 1993-1995 a solicitud de la
coordinacion del Proyecto Regional de la Oficina Internacional del
Trabajo (OIT) “Negociacion Colectivay Equidad de Género en América
Latina’. Para su inclusion fue necesaria la revision del materia ya
registrado en el SACC-DIEESE y la creacion de nuevas palabras claves
que permitiesen identificar estos temas.

Paralelamente, se ubicaron y ordenaron en listas|as clausulas que
tratan, individualmente, los temas de interés. A continuacion, todas las
otras clausulas fueron relacionadas con las palabras claves “mujer”,
“padre” y “familia’, como manera de identificar otras clausulas que
pudieran estar relacionadas a los temas de género.
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Cuadro 2

CONTRATOS DE TRABAJO REGISTRADOS EN EL SACC - DIEESE.
CLAUSULAS RELATIVASAL TRABAJO DE LA MUJER?, 1996-2000

Tema

Tipo de clausula

Embarazo

Estabilidad de la embarazada

Funcion compatible con el embarazo

Reduccion de la jornada laboral

Control médico prenatal

Certificado médico de embarazo

Primeros auxilios para el parto

Informaciones sobre riesgos para la embarazada

M aternidad/Paternidad

Licencia maternidad
Licencia paternidad®
Estabilidad del padre
Lactancia

Guarderia infantil
Acompafiamiento de hijos
Dependientes discapacitados
Adopcion

Responsabilidades familiares

Acompafiamiento de conyuges y/o familiares
Asignacion educacional

Asistencia médica

Asignacion para dependientes

Condiciones de trabajo

Jornada laboral. Derecho atrabajar sentada
Control/revision de persona

Acoso sexual

Entrega de toalla higiénica

Entrega de zapatos y calcetines

Ejercicio del trabagjo

Capacitacion/calificacion de lamujer

Salud de la mujer

Prevencion del cancer ginecol dgico
SIDA

Licencia por aborto

Estabilidad posaborto

Retorno de licencia maternidad

Igualdad de género

Garantias contra la discriminacion

Fuente: SACC-DIEESE.

al Laselecciony clasificacion de las clausulas investigadas en €l primer estudio (DIEESE,
1997) se realiz6 en un seminario organizado por €l DIEESE, al que asistieron 29
sindicalistas ligados a la Central Unica de Trabajadores (CUT), Central General de
Trabajadores (CGT), Fuerza Sindical (FS) y Social Democracia Sindical (SDS).

b/ Véase OIT (2002).
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Posteriormente, para cada una de las clausulas localizadas se
realizaron cuatro tareas.

i) identificacion delasramas productivas queincluyeron dichas clausulas
€en sus contratos colectivos de trabgjo;

i) verificacion de s lainsercion ocurrio en todos los afios de la serie
analizada o si fue excluida o incluida durante el periodo;

iii) andlisis de su contenido, para determinar si hubo un proceso de
evolucion o involucidn en los beneficios determinados, y

iv) comparacion de sus caracteristicas con otras clausulas semejantes
aparecidas en el periodo 1993-1995.

En el cuadro 2 se presentan las clausulasinvestigadasy sundmero
para cada uno de |os afios de la serie.

A continuacién, en las siguientes secciones se abordaran los di-
ferentes grupos de clausulas. De cada clausula examinada se presenta-
ralalegislacion respectiva, €l tipo de beneficio que establece, su distri-
bucién entre las distintas ramas productivasy su evolucion en el periodo
1996-2000, ademés de una comparacion con el periodo 1993-1995.

C.  CLAUSULAS SOBRE EMBARAZO

Lasclausulasrelaivasa embarazo tienen por objetivo lapreservacion
de la sdud de la mujer y del(a) nifio(a) durante & embarazo, a través de
derechos concedidosalastrabgjadoras. Esténincluidas|as medidas pactadas
para garantizar condiciones de trabajo compatibles con el embarazo y
propiciar su acompafiamiento y desarrollo satisfactorio, ademés de aquellas
que buscan evitar que este estado de |a trabgjadora pueda ser caracterizado
como un impedimento para su contratacion o permanenciaen & empleo.

Demanerageneral, se observaquelagran mayoriadelasclausulas
serefiere alaestabilidad de laembarazada, ampliando o preservando las
garantias establecidas en la ley. Se comprobaron agunas novedades en
los contratos col ectivos anali zados, pero restringidas aun pequefio nimero
de ramas productivas.

En seguida se describen lostemas negociados referidos alastraba
jadoras embarazadas.
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1. Estabilidad de la embarazada

La Condtitucion Federal prohibe el despido arbitrario o sin justa
causa de la trabajadora embarazada desde la confirmacion del embarazo
hasta cinco meses después del parto (Disposiciones Transitorias, articulo
10, inciso 11, b).

En los contratos colectivos que forman parte del SACC-DIEESE
seobservaque, delasclausulasrelativasal trabajo delamujer, lagarantia
de estabilidad a la embarazada es la mas frecuente, habiendo sido
negociada por trabajadores de 80 categorias profesionales. Esto significa
que €l 85% del total de |as categorias investigadas incluyé esta garantia
€n uno 0 més afios de la serie.

Dicha clausula abarca trabgjadores de varios sectores, tanto indus-
triales (alimentacion, caucho, fabricacion de calzado, congtruccion y mobi-
liario, extraccion de madera, tabaco, graficos, metalUrgicos, papel y cartdn,
plésticos, quimicos, textiles, vestuario y vidrio) como de servicios (trabga
dores de procesamiento de datos, enfermeros, vigilantes, tripulantes de ae-
ronaves, conductores de vehicul os, periodistas, bancariosy profesores), ade-
més de | os contratos colectivos de |os trabagjadores del sector de comercio.

Conrelacién al contenido, se observaquelos plazos de estabilidad
laboral de la embarazaday los criterios para su definicion son bastante
variables. Paralafijacion del inicio de lavigenciade laestabilidad en el
empleo, lagran mayoriade los contratos reafirmael texto constitucional,
asegurando dicho beneficio a partir de la confirmacion del embarazo,
aunque algunas categorias la determinan a partir de la concepcién o a
partir del inicio del embarazo o apartir de sucomprobacion. Para deter-
minar el término del plazo de estabilidad, algunas de las cléusulas se
refieren a final de lalicencia maternidad y otras la vinculan ala fecha
del parto. Existen incluso algunos casos en que se determina un tiempo
adicional deestabilidad en el empleo alaembarazadaapartir del término
de la estabilidad garantizada por laley.

Lalicenciamaternidad, que se abordara posteriormenteen el grupo
de clausulas referidas ala maternidad, esta fijada en 120 dias, debiendo,
por ley, iniciarse 28 dias antes y terminar 92 dias después del parto.
No obstante, gran parte de |as trabajadoras embarazadas se aleja de sus
actividades profesionales, parafines delicencia, en fechas mas proximas
a parto. Asi, cuando € fina de la licencia maternidad es la referencia
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paralafijacion del término de la estabilidad, lafecha en que ésta expira
es variable con relacion a la fecha del parto. Por tanto, es muy dificil
efectuar alguna comparacion entre la duracion de la estabilidad de la
embarazada, fijada con referenciaen € parto, y laque se basaen el fina
de lalicencia maternidad.

En lainformacion analizada, alrededor del 60% de las categorias
que prevé la estabilidad de la embarazada en sus contratos reafirma las
disposiciones legales en lo que se refiere a su duracion; o sea, de cinco
meses después el parto. El 40% restante amplia el plazo previsto por la
ley en periodos que varian desde 30 hasta 120 dias. En los casos en que
el término de la estabilidad de |la embarazada esta condicionado a fin de
la licencia maternidad, se consider6 su periodo de permiso segin las
disposicioneslegales. Asi, en lahipétesis de que el inicio del permiso de
laembarazada ocurraen lafechadel parto, el mayor plazo de estabilidad
fue estipulado en 300 dias.

Diversos contratos detallan |a forma de aplicacion de lalicencia,
agregan restricciones para su cumplimiento y/o estipulan normas para
situaciones especiales. Asi, algunos registran que la estabilidad de la
embarazada esté aseguradasin perjuicio del aviso previo. Otros establecen
que, rescindido €l contrato de trabajo, la embarazada debera avisar a
empleador de su estado con plazos que varian desde 30 hasta 90 dias, a
partir delanotificacion del despido. En estos casos, se prevé laextension
del plazo de notificacion para embarazos atipicos no revelados, desde
que estasituaci 6n seacomprobada por un certificado médico del Instituto
Nacional de Seguridad Social (INSS). Existe una Unica clausula que
garantiza el empleo a la trabgjadora, en €l caso de hijo nacido muerto,
por 30 dias después del parto.

También algunos contratos excluyen del derecho ala estabilidad
alasembarazadas despedidas por justa causa, alas que optaron por mutuo
acuerdo o renunciaron espontaneamente al trabajo (siempre que ese
acuerdo haya sido acompafiado por el sindicato) y las contratadas por
plazo determinado o con un contrato de experiencia.

En los tres afios examinados, la gran mayoria de las categorias
profesionales renovo esta cléusula sin ateraciones en cuanto a contenido.
Sehaverificado quetres categorias|asuprimieron en 1997 y 1998y queuna
laincluy6 en 1997. Con relacion d periodo 1993-1995, no se comprobaron
cambios Sgnificativos.
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2. Funcion compatible con el embarazo

Una de las garantias fundamentales para la preservacion del
embarazo es |a seguridad de |as actividades gercidas por la trabajadora,
tanto en |o que se refiere alas condiciones ambientales del trabajo como
enlosprocedimientos parael desempefio de su funcidn, incluyendo desde
la manipulacion de materiales hasta el esfuerzo fisico.

En lalegislacion laboral brasilefia, esta cuestion es tratada por la
“Consolidacéo das leis trabalhistas’ (CLT, Consolidacion de las leyes
laborales) (articulo 392, parrafo 4°, modificado por laLey N°9.799, del
26 de mayo de 1999), que determina la transferencia de funcion, cuando
lascondicionesde salud dela aseguradalo exigiera al retomar la funcion
anteriormente gjercida, después del retorno al trabajo. Ademas, se
determina que, mediante certificado médico, a la mujer gravida se le
faculta para romper el compromiso resultante de cualquier contrato de
trabajo, siempre que éste sea perjudicial al embarazo (articulo 394).

Del total de categorias profesionales investigadas, sélo doce
incluyeron esta clausula en sus contratos colectivos, [0 que demuestra
que su incidencia es reducida. De éstas, nueve fueron acordadas por
categorias de la industria (gréficos, metalGrgicos, quimicos, textiles y
mueblistas), una por tripulantes de aeronaves a nivel nacional, una por
trabgjadores de procesamiento de datos de Rio de Janeiro y una por
trabajadores del comercio (Ceard).

Enél periodo 1993-1995, untotal dediez categorias habiaobtenido
esta conquista. Una de ellas la excluyo de su contrato en 1998, mientras
que otras dos laincluyeron en 1996.

Con relacion d contenido, éstas basicamente reafirman |as deter-
minaciones legales. Précticamente en todos los contratos el cambio de
funcion de la trabajadora embarazada esté condicionado a casos excep-
cionales, como €l local de trabgjo insalubre o perjudicial a emba-razo,
actividad que ofrezca riesgos, condiciones de trabajo incompatibles, ne-
cesidad de salud, exigencias de orden fisico, sin que se definan indica
dores que puedan caracterizar estas situaciones. En la mayoria de los
contratos esta prevista la necesidad de presentacion de un certificado
médico para €l traslado de |a trabajadora a otra funcion.

En un caso especifico, la caracteristica del trabajo desempefiado
significael algjamiento automatico de la embarazada de sus actividades.

134



BRASIL: NEGOCIACION COLECTIVA E IGUALDAD DE GENERO

Se trata de las tripulantes de aeronaves, actividad donde se garantiza a
las trabajadoras que no realizaran vuelos durante el embarazo. Las
empresas aéreas se comprometen también a conducir alas embarazadas
alaJuntaMixta de Aeronautica para que se habiliten los beneficios de la
seguridad social, responsabilizandose por su desplazamiento, transporte
y hospedaje, cuando sea necesario.

3. Disminucion de la jornada de trabajo

El derecho aretirarse ddl trabgjo antes del término de la jornada
normal es una de las conquistas de los trabgjadores que no tiene como
referencia la legislacion brasilefia, representando asi una innovacion
resultante del proceso de negociacion colectiva. Solo tres categorias
profesionales, entodo e universoinvestigado, laincluyeron en suscontratos
colectivos (metalUrgicos y textiles de Caxias do Sul, y papel y carton de
S0 Paulo, que larenovaron en |os tres afios examinados). Esa reduccion
de jornada oscila entre siete y 30 minutos diarios, a partir, en un caso del
sexto, en otro del séptimo 'y en otro del octavo mes de embarazo.

En & periodo 1993-1995 no se observa ninglin cambio en este
derecho, que contintia circunscrito alas mismas categorias profesionales
y con el mismo contenido.

4. Control médico prenatal

El control del embarazo através de examenes médicos sisteméticos
es fundamental parala salud del nifio y de la madre. Recientemente, la
legidlacion garantizo permiso paralos exdmenes prenatales (Ley N° 9.799,
del 26 de mayo de 1999) otorgando durante el embarazo ala empleada,
sin perjuicio del saario, la dispensa del horario detrabajo por el tiempo
necesario para la realizacion de, por 1o menos, seis consultas médicasy
demas examenes complementarios.

En el periodo 1993-1995, hubo cuatro categorias profesionales
enel SACC-DIEESE queincluyeron estetemaen sus contratos detrabg o:
los trabajadores del comercio de Porto Alegre, de laindustria del tabaco
Philip Morris (Parand), los textiles de Ceardy de laindustria de caucho
Petroflex (Pernambuco).

Los textos de las clausulas que no presentan cambios desde el
periodo anterior garantizan permiso a las embarazadas para controles
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prenatales comprobados por certificado médico. En general, no esta
determinado & nimero de dias de permiso, salvo en un caso, quelorestringe
aun dia por mes, agregando, no obstante, que se concederd para casos de
atencion de urgencia

5. Certificado médico de embarazo

La legislacion prohibe la adopcién de cualquier préctica
discriminatoria y limitante para los efectos de acceso a la relacion de
empleo, 0 a sumantencion, por motivo de sexo, origen, raza, color, estado
civil, situacion familiar o edad (Ley N°9.029, articulo 1°, 13 de abril de
1995). Es considerado delito, sujeto a penalidades de entre uno y dos
afos y multa, la exigencia de test, examen, pericia, laudo, certificado,
declaracion o cualquier otro procedimiento relativo a la esterilizacion o
al estado de embarazo (articulo 2°, inciso I).

Sin embargo, se sabe que muchas empresas exigen paralaadmision
de trabajadoras certificado médico de embarazo o comprobacién de
esterilizaciony queel despido detrabgjadoras embarazadas puede significar
la pérdida de beneficios que son sdlo recuperables atraves de querellas en
los tribunales. Por otro lado, es importante sefidlar que no existe una
referenciaexplicitaen lalegisacion alaobligatoriedad de presentacion de
un certificado médico para la comprobacion del embarazo, aunque sus
garantias legales entren en vigor a partir de su confirmacion.

En cuatro contratos colectivos registrados se trata la cuestion del
certificado médico de embarazo, cada uno con un objetivo distinto.

Los trabajadores de la construccion civil del Distrito Federal
garantizan, en todos los acuerdos del periodo, que la prueba del embarazo
podra ser certificada por e servicio de salud del sindicato laboral, del
sindicato patronal o por una intitucion oficial, determinando que la
empleada esta obligada a mostrérsela d empleador antes de |a fecha del
inicio de su licencia por maternidad.

L os trabagadores del comercio de Porto Alegre pactaron que, en
caso de despido de la empleada embarazada y frente a la necesidad de
presentacion del examen de embarazo para la anulacion de éste, la
empresa reembol sard |os gastos del certificado y pagaré otro examen, s
se le exige nuevamente a la trabajadora.

Lostrabajadores de laindustria del calzado de Franca, en caso de
despido de trabajadoras, tienen derecho a que las empresas patrocinen
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los exdmenes de embarazo. La negativa de las trabajadoras a someterse
a examen libera a las empresas del cumplimiento de la ley y de las
sanciones consiguientes.

En el caso delos quimicos del Estado de S&o Paulo, se prohibe la
realizacion de pruebas de embarazo como prerrequisito paralaadmision
al trabajo o cuaquier otro tipo de estudio comprobatorio de esterilizacion
femenina, excepto en los casos en que lafuncion seaincompatible con el
estado de embarazo como, por ejemplo, cuando haya que manipular
sustancias toxicas de riesgo para las embarazadas.

Con relacion a estas clausulas, no hay cambios entre los dos
periodos estudiados.

6.  Primeros auxilios para el parto

Se encontrd una sola clausula, firmada por los tripulantes de
aeronaves, a escala nacional, que prevé el transporte de urgencia hacia
local es apropiados, en caso de parto durante el horario detrabajo, cuando
la trabajadora estuviese fuera de su base. Esta clausula aparece en todos
los afos de |a serie, asi como en los contratos analizados en el periodo
1993-1995.

7. Informaciones sobre riesgos para la embarazada

Este derecho, que habia sido conquistado por |os trabajadores de
procesamiento de datos del Estado de Rio de Janeiro, y que estuvo vigente
en los tres afos del periodo comprendido entre 1993 y 1995, no se
mantuvo en los contratos celebrados a partir de 1998.

El texto garantiza a la embarazada acceso a estudios elaborados
por €l sindicato sobre los riesgos de la exposicion junto a los terminales
de video en el periodo de embarazo y la posibilidad de ésta de romper su
vinculo laboral sin cumplimiento del aviso previo legal.

D.  CLAUSULAS SOBRE MATERNIDAD/PATERNIDAD

En este grupo se incluyen las clausulas relacionadas con la
compatibilizacion del gercicio del trabajo y de los cuidados necesarios
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para la crianza'y € acompafiamiento de los hijos, comprendiendo las
garantias a padres y madres desde el nacimiento del nifio.

Dd total de clausulasregistradas, el 38% reafirmalo yaestablecido
en lalegisacion laboral y € 62% representa algin tipo de avance. La
mayoria de ellas se refiere casi exclusivamente alas mujeres. Son pocos
—aunqgue importantes— |0s casos en que las garantias se aplican también
alos hombres, lo que significa que hay alin un largo camino por recorrer
en el sentido de incluir en la negociacion colectiva dispositivos que
faciliten lapromocion de |la responsabilidad compartida entre hombresy
mujeres respecto alacrianzadelos hijos. Lo anterior permiteinferir que
las garantias pactadas son principalmente un resultado del desafio
cotidiano de las trabgjadoras para conciliar €l trabgjo y las tareas del
cuidado de los hijos, tradicionalmente asignadas a estas.

1. Licencia maternidad

Lalactanciay los cuidados maternos, especial mente enlosprimeros
meses de vida, son imprescindibles para el desarrollo fisico y emociona
del recién nacido. La legislacion brasilefia garantiza licencia a la
embarazada, sSin perjuicio del empleo y del sdario, con duracion de 120
dias (Congtitucion Federal, articulo 7°, inciso XVI1I1) y especificaque ella
debe iniciarse 28 dias antes y terminar 92 dias después del parto (CLT,
articulo 392). Se prevé que “ en casos excepcionales | os periodos de reposo
antesy después del parto podran ser aumentados en dos semanas mas cada
uno, mediante certificado médico entregado por e Servicio Unificado de
Saud” (CLT, articulo 392, 2°) y que en caso de parto anticipado la mujer
tendré derecho a mismo periodo de licencia (CLT, articulo 392, 3°).

Durante este periodo se garantiza a |a trabagjadora €l derecho a
recibir salario integral y, cuando € mismo es variable, se debe calcular
segun el promedio de los Gltimos seis meses trabajados, ademas de los
derechosy ventgjasadquiridos (CLT, articulo 393). También essu derecho
volver alafuncion que ocupaba anteriormente, al término delalicencia.
Se garantiza incluso que €l subsidio maternidad es un derecho de la
trabajadora empleada, de la trabajadora temporal y de la empleada
doméstica, € cual tiene que ser pagado por € empleador y que sera
compensado posteriormente por la seguridad social (Ley 8.213, del 24
dejulio de 1991, articulos 71y 72).
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En el material examinado, la clausularelativaalalicencia mater-
nidad esté presente en los contratos colectivos de 21 categorias
profesionales (22% del total), habiendo sido negociada por trabajadores
en las industrias de construccion y mobiliario, metaldrgicas, papel y
carton, vestuario, bancarios, enfermeros, profesores, de procesamiento
de datos y del comercio.

Esta es una de las clausulas que méas cambios sufrié durante €
periodo analizado. En la estrategia de flexibilizacion de las relaciones
laborales, las licencias y vacaciones pasaron a representar, para los
empresarios, un importante paso hacia la desreglamentacion.

De las categorias profesionales observadas en € periodo 1993
1995, dos no renovaron la clausula que mencionaba garantias relativas a
lalicenciamaternidad en 1996, mientras que cuatro la excluyeron de sus
contratos entre 1997 y 2000; por otro lado, solo tres laincluyeron.

En cuanto a contenido, la gran mayoria de €llas no presentaba
avances con relacion a las disposiciones legales, restringiéndose a
transcribir las determinaciones referidas a la duracion del periodo de
licencia.

Cinco categorias profesionales tratan de otras cuestiones
relacionadas con estetema. Dosde ellas pertenecen a sector del comercio
(Porto Alegre y Distrito Federal) y estipulan normas para el calculo del
salario maternidad de | as trabajadoras comisionadas. La primera plantea
que éste debe ser cal culado sobre la base de las comisiones percibidas en
los Ultimos 12 meses'y no en |os Ultimos seis meses, segun determinala
legislacion. Los trabajadores del comercio del Distrito Federal, que
introdujeron laclausulaen 1998y lamodificaron en los afios posteriores,
determinaron en el contrato de 2000 que el subsidio maternidad se basara
en las tres mayores comisiones percibidas en los Ultimos 12 meses,
sumado al descanso semanal remunerado.

Los profesores de Bahia, que no renuevan esta clausula desde
1999, tenian lagarantiade quelalicenciamaternidad no puede coincidir
con las vacaciones. Los bancarios en el ambito nacional extendieron
en 1996 el bono para alimentacion a la trabajadora con licencia
maternidad. También los trabajadores de procesamiento de datos de
Rio de Janeiro aseguraron la recepcion de beneficios indirectos a la
madre con licencia
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2. Llicencia paternidad

La presencia del padre junto a la madre y a bebé, en € periodo
posterior a parto compartiendo los cuidados del nifio, es fundamenta en
todos los aspectos referidos desde su relacion con € hijo hasta € apoyo
fisco y emociona alamadre. La Congtitucion Federa (articulo 7°, inciso
XI1X) establecelaobligatoriedad delalicenciapaternidad y definesu duracion
en cinco dias (articulo 10 inciso 11, 1° de las Disposiciones Transitorias).

Se encontraron 33 categorias profesionaes —alrededor de un 35%
del total examinado—que serefieren alalicenciapaternidad en suscontratos
colectivosdetrabgo. Trabgjadores deindustrias de alimentaci on, construc-
cién 'y mobiliario, gréficas, metallrgicas, de materia plastico, quimicas,
textiles y de vestuario, enfermeros, profesores, de radios, vigilantes, de
procesamiento de datos, en empresasdeaseoy conservaciony del comercio
aseguraron este derecho en sus contratos col ectivos.

La mayoria de los contratos que incluyen la licencia paternidad
reafirman las disposiciones legales, es decir, € derecho a licencia de
cinco dias, en virtud del nacimiento del hijo y gran parte especifica que
éstos deben ser consecutivos. Algunas clausulas preven la utilizacion de
licencia durante la primera semana de vida del bebé y una durante las
dos primeras semanas.

Aunque en menor nimero, algunas clausulas avanzan respecto a
la legidacién en cuanto al plazo de la licencia, asegurando cinco dias
hébiles. Se encontrd un contrato que laextiende a ocho dias consecutivos
y otro que, apesar de preverlaen el plazo legal, garantiza un minimo de
tres dias habiles incluidos en €l periodo.

En cuanto a comportamiento de las garantias en relacion con la
licencia paternidad, se observaron pocos cambios en €l periodo. Una de
las categorias profesional es analizadas, que laincluia en los contratos de
1993 a 1995, laexcluyd en 1996, mientras que otralaretird en el 2000y
dos laintrodujeron entre 1997 y 1998.

3. Estabilidad del padre
Seis de las categorias profesionales consideradas conquistaron

estabilidad provisoriaparael padre. De éstas, cuatro (bancarios a escala
nacional, trabajadores del comercio de Goidsy de procesamiento de datos
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de Rio de Janeiro y de Séo Paulo) mantienen la garantia desde el periodo
1993-1995° y dos (metal (irgicos de Belo Horizonte y quimicos de Rio de
Janeiro) comenzaron a negociarla en 1997.

En €l caso de los trabajadores de procesamiento de datos de Rio
de Janeiro se asegur0 la estabilidad a padre por 90 dias después €l
nacimiento del hijo, siempre que el certificado fuera entregado a la
empresa en un plazo maximo de 15 dias, contados desde el parto. Los
bancarios aseguraron estabilidad en €l empleo de 60 dias después del
nacimiento del hijo, también condicionado a la presentacion del
certificado de nacimiento en €l plazo de 15 dias, a partir de la fecha del
parto.

Los demas contratos preven estabilidad de 30 dias a partir de la
fecha del parto, a excepcion de los firmados por |os trabajadores de
procesamiento de datos de S&o Paulo, que determinan que lagarantia del
empleo seinicie en el octavo mes de embarazo de laesposa o compaiiera
y termine en lafecha del parto.

4. Lactancia

La legislacion laboral asegura a la trabgjadora que amamanta a
sus hijos €l derecho de contar con un local para el cuidado de éstosy a
dos intervalos, durante la jornada de trabgjo, para esta finalidad.

En los contratos colectivos de trabajo andizados, ademés de esta
garantia, se encontraron otras ventajas para las trabajadoras |actantes,
negociadas por 17 categorias profesionales (18% del total).

Licencia para la lactancia

En los contratos colectivos de |os profesores del Distrito Federal,
relativosatodo el periodo examinado, y de Bahia, hasta 1998, se negocid
desde el periodo 1993-1995 una cldusula que prevé la posibilidad de
licenciaparalactanciano remunerada de hasta 90 dias después del término
de la licencia maternidad.

3 Ené estudio sobre el periodo 1993-1995 se registraron tres clausulas; sin embargo,
habian sido negociadas efectivamente cuatro.
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Los profesores del Distrito Federal lograron una clausula que
ampliala licencia maternidad en dos semanas, segn lo dispuesto en la
CLT, y que puede ser utilizada paralactanciamediante certificado médico.

En ambos casos, la concesion de la licencia esta condicionada a
que selapidacon anticipacion minimade 30 dias (profesores del Distrito
Federal) o 60 dias (profesores de Bahia) del término de la licencia
maternidad.

Intervalos para la lactancia

Lalegislacion laboral (articulo 396) aseguraalamujer el derecho
ados descansos especiales, de media hora cada uno, paralalactancia del
hijo propio, hasta que éste cumpla los seis meses de edad. Ademas, esta
previstalaposibilidad de prolongacidn de este plazo, cuando lasalud del
nifio lo exija, a criterio médico (parrafo Unico).

Esta clausula fue negociada por 14 categorias profesionales
constantes del SACC-DIEESE (15% del total), abarcando trabajadores
en industrias de alimentacion, construccion y mobiliario, graficas,
metalUrgicas, de calzados y vestuario, periodistas, de procesamiento de
datosy de comercio.

Lamayoriaprevelaposibilidad de acumular losdosintervalos para
lactancia, de media hora cada uno, en un Unico intervalo de una hora, y
gran parte especifica que éste debe coincidir con € inicio o fina de la
jornada laboral. En algunos contratos se determina la obligatoriedad de
acuerdo con la empresa para la fijacion del horario; en otros, poco
frecuentes, este derecho es garantizado alamujer. Seregistré inclusive un
numero reducido de clausul as que solo reafirman las disposiciones legales.

En dos casos hay avances respecto de lalegislacion, enlo que se
refiere a plazo. Los trabajadores de procesamiento de datos de Rio de
Janeiro extendieron la garantia hasta que el nifio cumplanueve meses de
edad, destacando que, si hubiese prescripcidn médica, este periodo podria
ser dilatado. Los periodistas de Ceara aseguraron la reduccion de la
jornada diaria de trabajo de la madre hasta que el hijo cumpla 12 meses.

Los trabajadores del calzado de Sapiranga ampliaron los dos
intervalos a45 minutos cada uno, previendo el tiempo de desplazamiento
de la madre, especificando que podréan ser utilizados d final de cada
turno de trabajo, de comun acuerdo entre empresay trabajadora.
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La totalidad de las categorias profesionales ya habia negociado
estagarantiaentre 1993y 1995y larenovo en el periodo 1996-2000, sin
cambios en los contenidos.

5. Jornada laboral de la madre lactante

Sdlo los tripulantes de aeronaves, a escala nacional, aseguran
condiciones especiales paralajornada de trabgjo de la madre, hasta seis
meses después el parto. Esta garantia se renovo en todos los contratos
firmadosen el periodo 1993-1995y contintia presente en los documentos
entre 1996 y 2000.

Considerando la especificidad de |as actividades de la categoria,
seaseguraalatripulante, si asi 10 desea, ladispensade reserva, sobreaviso
y de programacion que obligue a pernoctar fuera de labase. Se estipula,
incluso, que durante estos seis meses, la cuotamensual de horas devuelo
debelimitarse alacorrespondiente a sueldo garantizado y quelosvuelos
tienen que ser programados de comuin acuerdo con e sector encargado
de laorganizacion de la escalade servicio, siendo que lajornada laboral
no podréexceder ocho horas. Ademés, se garantizaalamadre un descanso
semanal, ademés de |os normales.

6.  Guarderia infantil

Desde la perspectiva del mercado laboral, el aspecto primordial
de todas las cuestiones relativas a cuidado de los hijos es, sin duda, la
disponibilidad de unlocal apropiado paraque se queden los nifios durante
el horario de trabajo de los padres. La legislacion estipula que “los
establecimientos en que trabajen alo menos treinta mujeres, con mas de
dieciséis afios de edad, tendran local apropiado donde sea permitido a
lasempleadas guardar bajo vigilanciay asistenciaasushijosen €l periodo
de lactancia” (CLT, articulo 389, 1°). Se prevé, inclusive, que “esta
exigencia puede ser suplidapor medio de guarderiasinfantiles distritales
mantenidas, directamente o mediante convenios con otras entidades
publicas o privadas, por las propias empresas, en régimen comunitario o
acargo del SESI (Servicio Socia delalndustria), SESC (Servicio Social
del Comercio), LBA (Legion Brasilefia de Asistencia) o entidades
sindicales’ (CLT, articulo 389, 29). LaPortariaN° 3.296 (2 de septiembre
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de 1986, a su vez, autoriza a las empresas a adoptar el sistema de
reembolso por concepto de guarderiainfantil en sustitucion al local para
lactancia, siempre que sea estipulado en acuerdo o convencidn colectiva
y se cumplan a gunas exigencias, como lacoberturaintegral delosgastos
efectuados en guarderiainfantil de libre eleccidn hastalos seis meses de
edad del nifio. Al mismo tiempo, esa Portaria amplia la concesion del
beneficio atodas|astrabajadoras madres, independientemente del nimero
de mujeres del establecimiento.

Lainvestigacion realizada demuestraque, después de laestabilidad
alaembarazada, las clausulas sobre la custodia de |os hijos son las mas
frecuentes en |o que se refiere alas cuestiones de género, habiendo sido
negociadas por 58 categorias profesionales (62% del total).

Esta clausula se encuentra presente en todos los sectores
economicos. El desempefio de estas clausul as es estable, pues son pocos
los contratos colectivos que han introducido modificaciones en relacion
a las garantias inicialmente establecidas. Ademas, solo una de las
categorias que habian garantizado clausulas sobre guarderia infantil en
el periodo 1993-1995 la excluy6 en 1996 y dos, ambas del Estado de
Espiritu Santo, las aseguraron a partir de este afio.

En cuanto a contenido, alrededor del 20% de las categorias
profesionales que incluyen en sus contratos colectivos de trabajo
clausulas sobre guarderia infantil declaran que debera ser cumplidala
legislacion sobre el tema. EI 80% restante detalla qué medidas serén
adoptadas como alternativa a la obligatoriedad de las empresas de
instalar salas-cunas 0 mantener convenios, segun las disposiciones
legales. De éstas, la gran mayoria contempla reembolso parcial de los
gastos en guarderiainfantil. Lasreferencias adoptadas paraladefinicion
de las situaciones en que se debe pagar este reembolso son bastante
diversas, tanto en lo que serefiere alos beneficiarioscomo en lo relativo
alosvalores que deben ser restituidosy alos plazos en los cualestendra
que ser pagado.

En un gran ndmero de contratos | os beneficiarios son solamente las
madres trabgjadoras. En algunas clausulas, esta prevista su extension alos
padres que se encuentran en condiciones especial es: separados, divorciados
0 viudos, siempre que tengan latuicion de los hijos y no estén casados o
conviviendo. Sdlo cuatro categorias profesionales garantizan € pago de
este beneficio atodos los trabajadores de la categoria
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Existe una gran variedad con relacion a los valores y periodos
durante los cuales seran reembolsados tales gastos. Algunos de los
contratos prevén su pago solo hasta €l plazo previsto por la legislacion
(hastalos seis meses de vida del nifio/a), pero lagran mayorialaamplia
Se encontraron garantias de extension del plazo que varian desde nueve
a 83 meses del nifio(a). Frecuentemente, algunos consideran €l retorno
de lalicencia maternidad una referencia para establecer el plazo para el
pago del beneficio.

Lamayor parte de |as cl&usulas establece un limite méximo para el
reembolso de los gastos en guarderiainfantil: un determinado monto que,
enalgunos casos, debe ser regjustado por losmismosindicesdelossalarios
oporcentgjesquevarianentreel 10y el 50% del piso sdarial delacategoria.
En dos casos, € pardmetro utilizado es € valor del salario minimo.

En algunas de las clausulas, el valor a ser reembolsado es
escalonado seguin el tiempo de vida del nifio(a), disminuyendo a medida
que aumenta su edad.

S6l0 seis contratos determinan la coberturaintegral de los gastos.
De éstos, cuatro la limitan a guarderias infantiles indicadas por las
empresas, mientras que dos la garantizan hasta que € nifio cumpla 24
meses, uno hasta los 12 y otro hasta los nueve meses. Los dos restantes
aseguran el reembolso total de los gastos en guarderia infantil de libre
eleccion de las madres: uno hasta que €l nifio cumpla 12 meses y otro
hasta |os seis afios.

En la mayor parte de los documentos examinados, la concesion
de este beneficio esta condicionada a la comprobacion de los gastos en
guarderiainfantil, que puede ser sustituida por una empleada doméstica.
No obstante, en algunos casos, se prevé € pago ala madre de un valor
menor al estipulado para el reembolso, afalta de comprobante. También
se observaron situaciones en que se fij6 un valor Unico destinado
directamente a la trabajadora con hijos, por concepto de bono para
guarderia infantil. Hay clausulas donde se explicita que cuando la
trabajadora tenga més de un hijo, el reembolso correspondera a cada
uno, individua mente.

Ademas, se registraron garantias de extension del beneficio para
casos especiales, como hijos discapacitados (véase seccion especifica).
En algunos de los contratos col ectivos se mencionael derecho aloshijos
adoptivos (igualmente tratado aparte).
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También se observaron excepciones para la aplicacion del
beneficio, como la exclusidn de trabajadoras que estén en periodo de
experienciao con licenciapor enfermedad o accidente del trabajo. Muchas
de las clausulas registran que el reembolso no seintegraal salario delas
trabagjadoras.

Es interesante destacar también algunos beneficios ubicados en
contratos aislados. Uno de éstos registra que, en caso de término del
contrato de trabajo antes del periodo previsto paralasuspension del pago
del bono de guarderiainfantil, las empresas deberan indemnizar el valor
delosmesesrestantes, excepto si € despido es por justacausao renuncia.
Otradeterminaque el beneficio parael periodo de lactancia sera pagado
aun en caso de muerte de la empleada.

Por Ultimo, tres categorias profesional es especifican criterios para
laseleccidn delasguarderiasinfantiles con las cua es se deben establ ecer
convenios. En uno de los casos, existe la observacion de que ella no
puede estar situada a una distancia superior a cuatro kilémetros de la
empresa. En otro, se aclaraque estas deben ser indicadas por €l sindicato.

7. Acompafiamiento de los hijos

La preservacion de la salud de |os hijos, asi como su desempefio
escolar, implican la disponibilidad de los padres y madres para
acompafiarlos en los controles y tratamientos médicos, ademés de
comparecer alas reunionesy otras actividades escolares. Considerando
que lajornada de trabajo semanal en Brasil es de 44 horas, ocupando asi
lamayor parte del diadelos(as) trabajadores(as), es muy importante que
se aseguren permisosdurante lajornadalaboral, que permitan alos padres
y madres cuidar de lasalud y educacion de los hijos.

Se registraron 47 categorias profesionales (50% del total) que
aseguran a los padres y madres permiso para faltar al trabajo por causa
de los hijos. La casi totalidad de éstas se relaciona a acompafiamiento
de los hijos en cuestiones de salud y se negociaron en varios sectores
(alimentacidn, calzado, construccidn y muebles, graficos, metal Urgicos,
papel y cartdn, quimicos, textiles, y vidrios, bancarios, conductores,
periodistas, profesores y trabajadores del comercio). Ademas de la
estabilidad concedida ala embarazada, esta cléusula esla Unicarelativa
a embarazo y a la maternidad difundida entre los trabajadores del
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comercio, donde es importante el contingente femenino: de los siete
contratos colectivos relativos a este sector, cuatro dan permiso para el
acompafiamiento de |os hijos.

Del total de clausulasregistradas que otorgan permiso alos padres
y madres para acompariamiento delos hijos, alrededor del 60% serefiere
exclusivamente a la internacion hospitalaria y €l restante 40%, a las
ausencias relativas a enfermedades, siendo la mayoria para controles
médicos. En todos |os casos el beneficio esta sujeto a la comprobacion
posterior.

Con relacion alos beneficiarios de los permisos, a diferencia de
las otras garantias relativas ala maternidad/paternidad, lamayoriade las
cléusulas se refiere a todos los trabajadores de la categoria (hombres y
mujeres). Del resto, una parte la asegura a padre solo en los casos en
que lamadre no puedaacompafiar €l hijoy, en menor nimero, lagarantia
es concedida Unicamente a las madres.

En aproximadamente dos de cada tres contratos se conquisto el
permiso sin perjuicio del salario. En untercio senegocid solo el descuento
de las horas de ausencia, siendo preservados el descanso semanal
remunerado, vacaciones, feriadosy el decimotercer salario. En un caso,
cuando haya necesidad de més dias para el acompafiamiento delos hijos
en situacion de internacion hospitalaria, se garantizo un horario flexible,
establecido de comun acuerdo con laempresay con ausencias posterior-
mente compensadas.

Se observaron varias situaciones en cuanto al limite de permisos
por motivo de salud de los hijos. Alrededor de lamitad de las clausulas,
en general aquellas referidas a la internacion hospitalaria, no especifica
el nimero maximo de dias de permiso. También se registraron clausulas
que prevén permiso desde uno hastaseis dias por afio, un diapor semestre,
un dia por trimestre, 24 horas por afio (consecutivas o no), 16 horas por
afio. En un caso hay garantia de permiso de dos dias a mes para
acompafiamiento de parientes de primer grado en tratamiento médico
fueradel domicilio.

La edad limite de los hijos para ser acompafiados es bastante
variable. Algunas cléusulas la establecen en 6, 7, 10, 12 y 14 afios. En
una de €llas, la garantia es vélida para hijos menores de edad. En la
mayoria de los contratos que aseguran permiso en caso de internacion
hospitalaria, no hay especificacion de la edad maxima del hijo para que
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laausenciaseajustificada. Esimportante registrar que alrededor del 20%
delas clausulas mencionaque, en el caso de hijos con sindrome de Down
y discapacitados, no hay limite de edad.

En el caso de internacion de los hijos de trabajadores de procesa-
miento de datos de Rio de Janeiro, ademés del permiso de un dia hébil,
adquirieron el derecho de flexibilizar su horario de trabgjo, de comin
acuerdo con la empresa, mediante compensacion posterior.

No se observan grandes cambios en relacion a comportamiento de
estas clausulas durante € periodo analizado. La gran mayoria de éstas se
encuentra presente en los contratos colectivos de trabajo desde € periodo
1993-1995,* mientras que dos fueron incluidas en 1996 y unaen 1997.

Se destacan las clausulas negociadas por dos categorias profe-
sionales. Una, que fue conquistada por los metalUrgicos de Parané en
1994 y renegociada en los afios subsiguientes, asegura permiso a las
madres trabajadoras que tengan hijos cursando el primero y segundo
grados, cuando sean convocadas para reuniones escol ares que serealicen
en horario coincidente con su jornada de trabajo, Siempre que presenten
la convocatoria de la escuela alaempresa. Laotrafueintroducidaen la
convencion colectiva de trabajo de los tripulantes en 2000 y garantizala
concesion de permiso, siempre que sea posible, en las fechas de
cumpleafios de hijos y conyuges.

8.  Dependientes discapacitados

En los contratos de nueve categorias profesionales constan
clausulas referidas especificamente a trabajadores con dependientes
discapacitados (bancarios, a nivel nacional, quimicos de So Paulo y de
Rio de Janeiro, petroquimicos de Bahia, textiles de Rio Grande do Norte
y de Brusque, de procesamiento de datos de Rio de Janeiro, de Petroflex
y conductores de vehiculos de S&o Paulo).

4 End estudio relativo a este periodo, por problemas de codificacion, hubo omision de
un gran nimero de documentos que contenian estas cldusulas. Para el andlisis ahora
presentado, éstas fueron recodificadas, 10 que aumentd considerablemente su presencia
con relacion al periodo anterior. Esto significa que la inclusion de algunas de estas
garantias entre 1996 y 2000 no ocurrié en lamisma proporcion que el aumento de las
clausulas comparadas con el periodo anterior.
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Cinco de estas clausul as aseguran coberturade gastos en educacion,
mientras que dos garantizan € pago de bono para guarderiainfantil alos
dependientes discapacitados. una hasta que € nifio cumpla 24 meses'y
otrasin limite de edad. L as otras mencionan, explicitamente, el reembolso
de gastos en educacion especidl: tres estipulan vaoresfijosy € reembolso
integral. Unadelas categorias profesiona esprevé que lasempresas deberdn
esforzarse por colaborar con ingtituciones especiaizadas en el tratamiento
de hijos excepcionales de los empleados.

Se destacan |os contratos de los quimicos de Rio de Janeiro, que
aseguran a los trabajadores que reciben hasta tres salarios minimos, €l
reembolso del 50% de los gastos en medicamentos y/o tratamiento
profesional u hospitalario a hijo con sindrome de Down o discapacitado
fisico, limitado a un piso de la categoria.

L as convenciones col ectivas de | os trabajadores de procesamiento
de datos de Rio de Janeiro garantizaron a trabajador con dependiente
discapacitado un derecho inédito: |a flexibilidad de horario, de comdn
acuerdo con laempresay compensacion posterior.

Estas clausulas permanecieron inateradasen el periodo en cuestion
y, a excepcion de los conductores de vehiculos de S&o Paulo, que las
introdujeron en la convencion de 1996, todas ya las habian incorporado
en el periodo 1993-1995.

9.  Adopcion

En e periodo andizado —hasta 2000~ la legislacion laboral no
aseguraba garantias alos padres en cuanto alaadopcion de hijos,® aunque
la sociedad reconozca la importancia de esta medida y la necesidad de
incentivos para su practica.

En algunos de los contratos analizados se registraron clausulas
que aseguran a los trabajadores adoptantes una 0 mas de las garantias
concedidas a los que tienen hijos legitimos. Generalmente constan en

5 El 15 de abril de 2002, con posterioridad a periodo aqui analizado, la Ley 10.421
extendi6 a las madres adoptantes el derecho a la licencia maternidad y a subsidio
maternidad, asegurando en 120 dias lalicencia a las adoptantes de nifios(as) de hasta
un afo; en 60 dias alas de uno a cuatro afios y en 30 dias alas de cuatro a ocho afios.
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lostextosdelas clausulas quetratan delos derechos alos padres|egitimos,
no siendo abordados por separado.

Entotal, 35 categorias profesional es (trabajadores en lasindustrias
de caucho, graficas, metalUrgicas, de aimentacion, de papel y carton,
quimicasy petroguimicas, textilesy devidrios, conductores de vehicul s,
profesores, enfermeros, de procesamiento de datos y en aseo y conser-
vacion) extienden una o més de las garantias relativas a la maternidad/
paternidad a los padres y madres que adoptan nifios |egal mente.

) Licencia a la madre adoptante

Delasclausulasrelativas alaadopcidn, lagran mayoriaserefiere
alalicenciadelamadre adoptante, como constaen |os contratos colectivos
detrabgjo de 31 categorias profesionales (33% del total). Norma mente,
ésta es la Unica garantia negociada en clausula aparte, no asociada a la
similar que versa sobre la licencia maternidad de la embarazada.

Esta clausula es bastante frecuente entre los profesores y se negocio
en todos | os contratos colectivos de esta categoria que congtan en € SACC-
DIEESE.

En cuanto a contenido, se asegurd alas trabajadoras unalicencia
remunerada en caso de adopcion de hijos. El plazo de duracion de la
licencia es bastante variable y esta condicionado a la edad del nifio
adoptado. La gran mayoria de las cléusulas prevé un periodo de licencia
inferior a los 120 dias determinados por ley para la embarazada. Sélo
uno de los contratos col ectivos observados garantiza 120 dias de licencia
alaadoptante, restringido ala adopcién de nifios de hasta 30 dias.

En lamayoria de las cldusulas se garantizan 30 dias de licencia
para madres que adoptasen hijos de hasta seis meses. No obstante,
dependiendo del contrato, la duracion de esta licencia se encuentra
establecida entre dos y 120 dias, combinada con la edad del nifio que
varia desde un mes hasta |os seis afios. En los contratos colectivos de
cinco categorias profesionales, €l plazo de lalicencia esta escal onado,
siendo superior para la adopcion de nifios de menor edad e inferior
para la adopcion de nifios mayores. Se observaron tres casos donde la
licenciaexpirabaen el momento en que el nifio cumple un determinado
nimero de dias y dos en que la fijan en 30 dias sin mencionar la edad
del nifio.
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En cuanto a comportamiento de estas clausulas se observa que
todas las que constaban en €l periodo 1993-1995 se mantienen en los
primeros afios de la serie 1996-2000. No obstante, una de las categorias
profesional es que laconserva desde 1997 laexcluye de sus convenciones
colectivasy tres no larenuevan a partir de 1999. Otras dos comienzan a
garantizarladurante el periodo: unaapartir de 1997 y otraen 2000. Este
movimiento de retraccion parece ser consecuencia de las acciones de
desreglamentacion de las relaciones de trabajo.

Por otraparte, |os periodistas de S&o Paul o establecen condiciones
més ventajosas que las inicialmente acordadas, conquistando 90 dias de
licencia para la adoptante de nifios con edades desde los 12 mesesy de
45 dias parala adopcion de nifios con mas de 12 y menos de 24 meses.

S6lo una categoria profesional retrocedio en esta conquista, dado
que en 1993 extendia alas madres adoptantes |os mismos derechos de la
madrebioldgicay, apartir de 1996, después de dosafiossin lograr renovar
sus convenciones colectivas de trabajo, negociaron licencia para la
adopcion de 30 dias.

) Licencia al padre adoptante

En el material investigado, cuatro categorias profesionales
extienden al padre adoptante el mismo plazo de licencia concedido a
padre biol6gico. Todas éstas ya habian asegurado dicha garantia en €l
periodo 1993-1995.

Losenfermerosdel Parana, trabajadores de procesamiento de datos
y quimicos de Rio de Janeiro garantizan esta licencia en cinco dias
consecutivos. En los dos primeros casos no se especificalaedad del nifio
adoptado y, en € tercero, la licencia es para la adopcion de nifios de
hasta 12 meses. L ostrabajadores de procesamiento de datos de Séo Paulo
negociaron cinco dias hébiles consecutivos delicenciaa padre adoptante
de nifios de hasta sei's afios.

iy  Estabilidad para adoptantes

De las 80 categorias profesionales que incluyeron clausulas de
estabilidad a la embarazada en sus contratos colectivos,® sdlo cinco

6 Véaselaseccion “Estabilidad de la embarazada’.
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conquistaron garantiatemporal en el empleo paralas madres adoptantes,
las mismas que yalaregistraban en el periodo 1993-1995: profesores de
Parand, trabajadores de procesamiento de datos de Sdo Paulo y de Rio de
Janeiro, periodistas de Cearay conductores de vehiculos de Sao Paulo.
El plazo de estabilidad variaba de cuatro a seis meses, con excepcion del
contrato colectivo de los trabajadores de procesamiento de datos de Rio
de Janeiro, que asegurd atodos los empleados, sin distincion de sexo, 90
dias de estabilidad por la adopcion de nifios menores de seis afios.

El Gnico cambio observado en el contenido de estas cléusulas con
relacion al periodo anterior se referia a una categoria profesional que
habia asegurado a |la adoptante la misma licencia de la madre biol6gica
(120 dias) y seretractd delaconquistaanterior, reduciéndolaalagarantia
de empleo por 60 dias después de lalicencia de 30 dias.

Iv)  Guarderia infantil para hijos adoptivos

Pocas cldusulas mencionan laextension del derecho alaguarderia
infantil o del reembolso de tales gastos a los hijos adoptivos. De las 58
categorias profesionales que negocian alguna garantia con relacion ala
guarderiainfantil, solo 13 se refieren explicitamente a la adopcion.

v)  Asignacion por adopcion

El bono por adopcidn consta en solo uno de los acuerdos colec-
tivosanalizados. Setratadelostrabajadores parael aseoy conservacion
del Estado de Sao Paulo, que conquistaron, en 1994, una clausula que
garantiza a todos los empleados adoptantes de nifios de hasta cinco
anos de edad, sin distincion de sexo, € pago de un salario base del
barredor en el mes de comprobacion de la adopcidn. Esta clausula se
retird del contrato de 1999y no se renovo en 2000.

E. RESPONSABILIDADES FAMILIARES

En este apartado se analizan las clausulas que conceden garantias
alostrabgjadores en relacion alavidafamiliar, tanto en lo que serefiere
a su presencia en situaciones que la requieran como a la extension de
beneficios a sus dependientes.
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1. Acompafiamiento de conyuges y/o familiares

En lalegidacion brasilefia no existen garantias de dispensade los
trabajadores para el acompafiamiento de familiares. En €l universo
analizado se encontraron 26 categorias profesiona es (28% del total) que
consiguieron algun tipo de garantia en este sentido (trabajadores de las
industrias de caucho, alimentacion, mobiliario, metalUrgicos, papel y
carton, quimicos, textilesy vidrieros, ademés de tripul antes de aeronaves,
bancarios, periodistas, conductores de vehiculos y trabajadores de
procesamiento de datos). La totalidad de estas clausulas se refiere a
motivos de salud, con excepcion de los trabajadores de aeronaves, que
conquistaron permiso en €l dia de su propio cumpleafios, de los hijosy
del conyuge.

Enlagran mayoriadelos casos se aseguraladispensadel trabgjador
paraacompafiamiento del conyuge en internacion hospitalaria, sin perjuicio
del salario. En sdlo dos casos se garantiza € permiso sin la respectiva
remuneracion. En cercadel 60% de las clausulas e permiso esta limitado
aun dia. También se observaron permisos de dos dias (en lainternacion y
ene dta), detresdias (en lainternacion, en el diadelacirugiay enel ata)
y por & nimero de horas indispensables para la internacion.

Aunque casi e 80% de las garantias se refiere solo a conyuge,
existen otras que se extienden alainternacion del padre y de la madre
del(la) trabajador(a).

El acuerdo colectivo de lostrabajadores de laempresa Sadia Con-
cordia SA. asegura e acompafiamiento para tratamiento medico fuera
del domicilio de familiares en primer grado. Los trabajadores de proce-
samiento de datos de Rio de Janeiro, ademas del permiso en caso de
internacion del conyuge, ascendientesy descendientes, tienen asegurada
la posibilidad de flexibilizar € horario de trabajo durante este periodo,
de comun acuerdo con la empresay con compensacion posterior.

Durante el periodo analizado estas clausulas permanecieron
inalteradas, tanto en cantidad como en contenido.

2. Asignacion educacional
La formacion escolar de los hijos es siempre motivo de gran

preocupacion paralostrabajadores, dado € ato costo que representa. En
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cuanto a esta cuestion, 23 de las categorias profesional es que componen
el SACC-DIEESE (24% del total) incluyeron en sus contratos colectivos
clausulas que aseguran alguna garantia en relacion alos gastos relativos
ala educacion de los hijos, que pueden ser clasificadas en cinco tipos:
préstamo, bono, traspaso del subsidio para educacion directamente al
trabajador, convenios parala adquisicion de material escolar y becas de
estudio.

Estos beneficios fueron conquistados por trabajadores en las
industrias de alimentacion, de calzados, gréficas, metal Urgicas, quimicas,
petroquimicasy textiles; bancarios, periodistas, profesores, conductores
de vehiculos y trabajadores de procesamiento de datos. En lo relativo a
los préstamos, tres categorias profesionales acordaron, en todos los
documentos que firmaron en el periodo, la garantia de un crédito anual
para la compra de material escolar y uniforme, o para matricula de los
hijosy dependientes de |os trabajadores, que debe ser pagado en cuotas.
En todos | os casos, la concesion de este beneficio esté condicionadaala
comprobacién de los gastos realizados. En uno de los contratos, €l
préstamo esta destinado a trabajadores y sus dependientes matriculados
en establecimientos de ensefianza preescolar y bésica y, en otro, a
trabajadores con hijos de hasta 18 afios de edad estudiantes de ensefianza
Media. El tercero, que lo restringia a hijos estudiantes entre 3y 14 afios,
retira, a partir de 1988, los limites de edad.

En cuanto a los bonos, siete categorias lograron el reembolso
parcial delos gastos en matriculay material escolar: petroquimicos de
Bahia, trabajadores de Bahia Sul Celulose S.A., en alimentacion de
Rio Grande do Sul (no organizados en sindicatos), textiles de Caxias
do Sul, de calzado de Franca, de Petroflex S.A. y de Nestlé S.A. En
todoslos casos, el limite aser reembolsado esun valor fijo determinado
por las partes, bastante variable en cada contrato. En a gunos de éstos,
seasegurael regjuste de este valor conforme alos indices de correccién
sdlaria de la categoria. En ninguno esté garantizado €l resarcimiento
total de los gastos.

Cada unade estas clausulas estipulaque €l bono estarestringido a
determinadas etapas escolares (desde el jardin preescolar hasta la
ensefianza media; |a ensefianza media 0 alos hijos de hasta 14 afios que
estén cursando desde el kinder hastael Ultimo afio delaensefianzabésica).
Entresdeloscontratos, € valor del beneficio seotorgaal nicleo familiar;
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en otro a dos hijos estudiantes como maximo. Los dos restantes no
determinan limite de dependientes. En uno de los casos, € reembolso
s6lo es concedido alostrabajadores que reciben hastatres pisos salarial es.

En todos los contratos, la garantia depende de la comprobacidn
de aprobacion y asistenciaen el periodo anterior.

Dos categorias registraron conquistas que resatan. Los trabaja-
doresde Bahia Sul Celulose S.A., ademés del bono, aseguraron un set de
material escolar acadauno de los hijos estudiantes. También lostrabaja-
dores de Nestlé S.A. agregaron ala garantia de financiamiento del 30%
del valor del material escolar, pagado en tres cuotas, un subsidio del
50% de los gastos en material escolar y uniformes de los hijos estudian-
tes desde el preescolar hasta la universidad.

El subsidio para educacion fue mencionado en los contratos
colectivosde seisdelas categorias profesiona es analizadas. Este beneficio
prevé la contribucion mensual, por parte de las empresas con més de
diez empleados vinculados a seguro socia, del 2.5% de la planilla de
sueldos. Un tercio de esta recaudacion se destina al Fondo Nacional de
Desarrollo de la Educacion y dos tercios alos programas en favor de la
ensefianzabésica, en e estado, territorio o Distrito Federal. Lasempresas
pueden optar por el traspaso directo al trabajador con hijos entre siete y
14 afios, a través de gastos en educacion debidamente comprobados, o
por politica de becasjunto ainstituciones de ensefianza o, incluso, por la
mantencion de escuelas o instituciones de ensefianza bésica (Decreto-
Ley 1.422 del 23 de octubre de 1975).

Delas categorias profesiona es que se refieren aeste beneficio, solo
los bancarios, a nivel nacional, garantizan e traspaso directo del saario
paraeducacion alosempleados. Enlas demas se observalarecomendacion
de que las empresas utilicen € beneficio para la concesidn de becas de
estudios de ensefianza bésica en escuelas particulares a los hijos de los
trabgjadores o de que adopten |as medidas necesarias para su traspaso.

En cuanto a las becas de estudio, la totalidad de los contratos
firmados por profesores que constan en e SACC-DIEESE del Distrito
Federal, Rio Grande do Sul, Parand, Bahiay Sao Paulo prevé descuento o
gratuidad paralos dependientes de los trabajadores en | os establecimientos
de ensefianza donde éstos trabagjan. En algunos casos, esta previsto un
porcentagje de descuento escalonado seguin la carga horaria del profesor;
en otros, se concede la gratuidad para un dependiente y descuentos para

155



AMERICA LATINA: NEGOCIACION COLECTIVA Y EQUIDAD DE GENERO

los demés. También los periodistas de Ceard aseguraron la entrega, por
parte de las empresas, de becas alos empleados y sus dependientes.

Ademas, dos categorias profesionales expresaron la intencién de
las empresas de firmar convenios con distribuidores para la adquisicion
de material escolar paralos trabagjadores y sus dependientes.

El balance genera de la negociacion de cldusulas relacionadas
con laeducacion delos hijos demuestraque, durante el periodo analizado,
dos categorias profesionales las introdujeron en sus contratos (gréaficos
de S8o Paulo, en 1996, y trabajadores de Bahia Sul Celulose, en 2000) y
cuatro dgjaron de negociarlas durante el periodo. De éstas, tres categorias
profesionales eliminaron de sus contratos las recomendaciones de que
las empresas utilicen €l subsidio de educacion paralaconcesion de becas
y otra categoria elimino el bono para educacion. Dos categorias que las
habian asegurado en €l periodo 1993 a 1995 las excluyeron de los
documentos que rigieron entre 1996 y 2000. En relacion al contenido no
se observan alteraciones significativas que merezcan registrarse.

3. Asistencia médica

Laasgtenciaalasdud —d igud que ala educacion- es uno de los
problemas que cotidianamente enfrenta el trabajador brasilefio, debido aque
e sistema publico no atiende satisfactoriamente a toda la poblacion y €
sstema privado tiene un dto costo, que lo tornainaccesible paralamayoria
de los trabgjadores. La participacion de las empresas en la asstencia a la
sdud del trabgjador y de su familia es uno de los temas que compone la
pauta de lanegociacion labord y no et previsto en lalegidacion brasilefia

En la informacion analizada, 23 categorias profesionales (24%
del total) incluyeron en susacuerdosy convenciones colectivas detrabajo
una o mas clausulas referentes ala asistenciaala salud del trabajador y
desufamilia.’ De éstas, lagran mayoriaserefiere alaasistencia médico-
hospitalaria y, en agunos casos, se agrega la odontologica. En uno de
los documentos se menciond también la sicol6gica. Lacasi totalidad de

7  Sdlo se consideraron las clausulas que mencionan explicitamente a los dependientes
de los trabajadores, 10 que excluy6 un nimero considerable de garantias de asistencia
médica, que pueden o no ser extensivas a dependientes.
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las clausulas preveé la participacion de empleados y empresas en el pago
del beneficio. Se observan pocos casos donde se defina que el gasto del
convenio serd de total responsabilidad de la empresa 'y sblo uno que
atribuye los gastos exclusivamente a los empleados.

Existen instrumentos que especifican la forma de la concesion
(planes de salud, convenios médicos, cuadro clinico propio, red pactada,
terceros por convenio o contribucion delasempresas aentidades prestadoras
de servicios de salud a cambio de asistencia a sus empleados) y otros que
sdlo garantizan su adopcion o continuidad, sin especificar laforma.

En menor ndmero, algunas cléusulas se refieren a facilidades para
la adquisicion de medicamentos a través de préstamos, subsidios o
convenios con farmacias. En un caso, se garantiza el subsidio tambiénala
compradeanteojos. Algunas categorias profesionales conquistaron también
subsidio paratratamiento odontol 6gico, y unaparalacompray manutencion
de aparatos ortodonticos para los trabajadores y sus dependientes.

El acuerdo de Acesita Energética S.A. asegura traslado gratuito,
en caso de enfermedad, a los empleados y dependientes que residan en
locales carentes de asistencia médico-hospitaaria.

Algunas cléusulas aseguran la extension de |a asistencia médico-
hospitalaria a los dependientes de empleados en situaciones adversas.
L ostrabajadores de Philip Morris, de Paranay los de PetroquimicaTriun-
fo, de Rio Grande do Sul, aseguran a los dependientes del funcionario
fallecido la misma asistencia prestada a los demés funcionarios durante
sels meses a contar de la muerte.

Los quimicos del Estado de S&o Paulo consiguieron extender €l
convenio a los empleados despedidos y sus dependientes por 60 dias
después del término del aviso previo.

A excepcidn de una categoria profesional que durante el periodo
incorporaalos dependientesal seguro de salud vigente, todaslas garantias
inicialmente registradas no sufrieron cambios significativosentree primer
y Ultimo afio de la serie.

F. CONDICIONES DE TRABAJO

En este grupo se clasificaron cléusulas de naturaleza bastante
distintas: las que tratan directamente de la reglamentacion de las
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condiciones del trabajo como, por ejemplo, jornaday ambiente laboral,
las que buscan reprimir abusos contra |as trabgjadoras, y las relativas a
exigencias en la apariencia para el gercicio de lafuncion. Clausulas de
esta indole son negociadas en nimero pequefio y restringidas a pocas
categorias profesionales.

1. Jornada laboral

Con anterioridad alavigenciade laConstitucion Federal de 1988,
lajornada de trabajo de la mujer era reglamentada por los articulos 373,
374y 375 delaCLT. El articulo 373, que rige hasta el presente, declara
expresamente queladuracion normal delajornadadetrabajo delamujer
es de ocho horas diarias, en consonancia, por ende, con el articulo 7°,
inciso X111, que establece, paratodos|ostrabajadores, unajornadadiaria
de ocho horasy semanal de44. Losarticulos 374y 375delaCLT, ambos
revocados por la Ley 7.855, del 24 de octubre de 1989, establecian la
posibilidad de prorrogacion de lajornadalaboral femenina, siempre que
fuera compensada, respetando €l limite méximo semanal y mediante
autorizacion médica oficial, que debe constar en su libreta de trabajo.?

Cinco categorias profesionales han incluido este tema en sus
negociaciones. trabajadores de Nestlé y metal Urgicos de Jaragua do Sul,
textiles de Curitibay de Caxias do Sul, y trabajadores de fabricacion de
calzados de Sapiranga. Tres de €ellas se refieren ala prorrogacion de la
jornada laboral para mujeres y menores, dos la condicionan a la
autorizacion médicaanterior y unaaun acuerdo directo entre laempresa
y las trabajadoras, con asistencia obligatoria del sindicato.

Una categoria profesional registra que el trabajo femenino en
jornadanocturnadebe realizarse en igual dad de condicionesy de derechos
al del trabajador masculino.

Se observan dos convenciones colectivas que, al establecer la
flexibilizacion de la jornada laboral a partir de 1988, resaltaron la
necesidad de considerar la situacion de las trabajadoras madres. En una

8 EnBrasil existe, por ley, una libreta de trabajo que es otorgada por € Ministerio del
Trabajo. En ésta se registran el sueldo del trabajador y todos los elementos basicos
para el reconocimiento de sus derechos frente a los tribunales, asi como para la
obtencidn de su jubilacion y demas beneficios del seguro social.
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de éstas, existe una referencia a las empleadas que tengan hijos en
guarderiainfantilesy alas embarazadas. En laotra, alas empleadas con
hijos en edad menor de siete afios.

2. Derecho a trabajar sentada

El articulo 389 dela CLT, inciso I1, obligaalas empresas a disponer
deunndmero suficientede sillas o bancos, que permitaalasmujerestrabgjar
sin gran agotamiento fisico. S0lo se encontrd una clausula referente a ese
temaen lainvestigacion, laquefuenegociadapor lostrabg adores de calzados
de Sapiranga, asegurando alatrabajadorael derecho agercer susactividades
sentada, cuando éste sea compatible con lastareas que rediza

3. Control/revision personal

Laprécticadelarevision del trabajador a final del turno detrabajo,
lamentablemente, todaviapersiste en diversasempresas. Enlalegidacion
laboral no existe ninguna mencion sobre prohibicion o autorizacion de
este procedimiento.

De las categorias profesionales analizadas, 14 incluyeron normas
paralaegjecucion delarevision personal, abarcando unas pocas ramas de
actividad (gréficos, metaUrgico, textil, vestuario, vidrios, comercio) lo
que puede indicar que esta practica esta restringida a las empresas de
estos sectores. Todos |os textos verificados tienen €l objetivo de reprimir
posibles abusos durante el proceso de revision de los empleados,
definiendo que las empresas que adoptasen este sistema deberan
practicarlo en un local adecuado y por personas del mismo sexo del
revisado, evitando eventuales apremios.

No se observaron cambios en la cantidad de clausulas ni en su
contenido durante todo el periodo examinado y, en relacion a periodo
1993-1995, solo unacategoriaprofesional paso aincluirlaen suscontratos.

4. Acoso sexual
S0lo seregistro unaclausula que mencionael problemadel acoso

sexual: |os gréficos de Sao Paulo incluyeron, en 1996, en una cléusula
que venia siendo negociada anteriormente, previa campafiaa encargados
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y lideres de produccion de las empresas procurando la mejoria de las
relaciones humanas, un parrafo recomendando lainclusion de orientacion
y concientizacion sobre las posibles consecuencias del acoso sexual.

5 Entrega de toallas higiénicas

Se encontraron 19 categorias profesionales que negociaron
cléusulas que determinan que las empresas que emplean mano de obra
femenina mantengan, en enfermeria o en la cgja de primeros auxilios,
toallas higiénicas para emergencias. Una de |as categorias profesionales
prevé también la entrega de anal gésicos.

Esta garantia consta sdlo en los contratos col ectivos de categorias
profesionales ligadas a la industria (artefactos de caucho, quimicos y
petroquimicos, gréficos, metal Urgicos, textiles y vestuario).

Con relacion a periodo anterior, no se observan cambios en la
cantidad o el contenido de estas clausulas. En el periodo ahoraobservado,
dos categorias profesionales las excluyeron de sus contratos.

6.  Entrega de zapatos y calcetines

Se encontrd una sola clausula en los contratos colectivos de los
trabajadores del comercio de Ceara. Esta estipulaque cuando laempresa
exija de las empleadas determinado tipo de zapato o0 medias, la misma
debe encargarse delaentregao sustitucion de dichosarticul os. Tal garantia
ya venia siendo negociada desde el periodo anterior.

G.  EJERCICIO DEL TRABAJO

Este tdpico trata de las clausulas relativas a la formacion profe-
sional de la mujer, tanto en lo que se refiere a su cdificacion para el
ingreso en el mercado de trabajo como a su actualizacion.

A pesar de que la materia ha adquirido gran importancia en los
Ultimos tiempos, debido a la acelerada transformacion del mercado de
trabajo, lalegidacion brasilefianadagarantizaen cuanto alaobligatoriedad
de inversiones por parte del sector productivo en programas o proyectos
que visen la cdlificacion o recdlificacion del trabgjador. Por otra parte, los
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procesos de negociacion colectiva aseguran algunas garantias de este tipo
acausadelaintensificacion de estareivindicacion por parte del movimiento
sindical.

Fueron localizadas en el SACC-DIEESE, entre otras, clausulas
que prevén e resarcimiento, por parte de las empresas, de gastos efec-
tuados por los trabagjadores en cursos de especializacion, la dispensa a
los trabajadores para |a participacion en cursos, conferenciasy semina-
rios relativos a la profesion, la disposicion de entidades sindicales y
empresas para hacer viable la promocién de cursos, seminarios, progra-
mas de capacitacion o reciclaje profesional.

Sin embargo, se pudo verificar que, con relacion a la mujer, no
existe ninguna clausula especifica. S6lo los contratos colectivos
negociados por los metal(rgicosy textiles del Estado de S&o Paulo hacen
alguna referencia muy general sobre la calificacion profesiona de la
mujer.

1. Capacitacion/Calificacion de las mujeres trabajadoras

Tal como en el periodo comprendido entre 1993 y 1995, todos|os
contratos colectivos de los metalGrgicos de |os estados de Sao Paulo y
Bahia contienen una clausula que se refiere a la oportunidad de capaci-
tacion y formacion parala mujer.

El Unico cambio que se observa es su eliminacion de los docu-
mentos firmados por |os textiles de S&o Paulo, a partir de 1998.

El texto negociado es muy general, previendo que los sindicatos
involucrados en el contrato colectivo deben esforzarse para que se
ofrezcan en el Servicio Nacional de la Industria (SENAI) cursos y
oportunidades de aprendizajey formacion parael sexo femenino. Ademas,
deben hacer llegar a conocimiento del Consejo Regional del SENAI la
reivindicacion de los trabajadores de la categoria, con el objeto de que
éste proporcione instal aciones adecuadas para aprendices mujeres.

Esinteresante observar que todas las clausulas estén redactadas de
forma similar, a excepcion de la negociada por los metalUrgicos de Séo
Paulo, Osasco y Guarulhos, con € rubro de ampolletas, que agrega a la
reivindicacion de la categoria, a ser llevada al SENAI, “que sean
proporcionadas, alas mujeres, condicionesy oportunidades de participacion
en |los examenes de seleccion para los cursos de capacitacion”.
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H.  SALUD DE LA MUJER

En esta seccion se presentan las clausulas que se preocupan de la
preservacion delasalud delamujer, sin vinculacion con ladefensadela
funcidn reproductiva. En todo € universo investigado se encontraron tres
tipos de clausulas que abordan la salud de la trabajadora bajo esta
perspectiva, ademas de las referidas al SIDA.

1. Prevencion del cancer ginecoldgico

Dos categorias profesionales aseguran, desde el periodo 1993
1995, algunagarantiaen relacion aexamenes paralaprevencion de cancer
ginecol 6gico.®

Losvidrierosdel Estado de Sdo Paul o aseguran el pago anual, por
parte de las empresas, de examenes de Papanicolau y mamografiade las
empleadas mayores de 40 afios, Siempre que éstas | o soliciten por escrito.
También los metalGrgicos de Belo Horizonte incluyen en sus contratos
colectivos una recomendacion a las empresas para que consideren
examenes y pruebas de prevencion de cancer ginecol 6gico, en la época
de los examenes periddicos de salud.

2. SIDA

Se encontraron siete categorias profesionales que incluyen
clausulas referidas a SIDA en sus contratos colectivos de trabagjo. De
éstas, cinco (grdficos, vidrieros, quimicosy trabajadores de procesamiento
de datos, todas del Estado de S&o Paulo, ademés de bancarios a nivel
nacional) ya las habian asegurado en el periodo 1993-1995. Las otras
dos (tripulantes de aeronaves, a nivel nacional y profesores del Estado
de Séo Paulo) las conquistaron en 1998 y 2000, respectivamente.

9 En el periodo 1993-1995 se registro la clausula de los trabajadores de la empresa
Fiat S. A., de Betim. Esta categoria profesional fue excluida del SACC-DIEESE a
partir de 1997.
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En cuanto a su contenido, dos de ellas prevén la necesidad de que
lasempresas promuevan laprevencion del SIDA y otras dosrecomiendan
suinclusion en la Semana Interna de Prevencion de Accidentes (SIPAT).

En los contratos de |os bancarios esta prevista la manutencion y
continuidad de los trabajos de la comision paritaria congtituida en la
convencién colectiva de 1992, compuesta por miembros indicados por
los sindicatos de empleadores y de trabajadores. Esta comision tiene €
objetivo de presentar estudios con miras a una politica global de
prevencion y de asistenciay acompafiamiento alos bancarios portadores
de la enfermedad. Ademas, |os bancarios prohiben que se exija examen
de SIDA paralaadmision al trabgjo.

De las garantias introducidas por |os tripulantes de agronaves y
por los profesores de S&o Paulo en sus contratos en los Ultimos afios
destacan, en el primer caso, la adopcion de una politica global de
prevencion del SIDA 'y e acompafiamiento delosfuncionariosinfectados;
en el segundo, queda garantizada |a estabilidad a los portadores de VIH
que presenten infecciones o enfermedades oportunistasacausadel SIDA.

3. Licencia por aborto

Esaclausulase clasificd como relacionadacon lasalud delamujer,
dado que procura preservar fisicamente alatrabajadora que hayasufrido
aborto, através de un descanso remunerado.’”

Este derecho est4 garantizado en la legislacion laboral por el
articulo 395 de la CLT, que prevé, en caso de aborto legal, comprobado
por certificado médico oficial, reposo de dos semanasy €l retorno de la
trabajadora a la funcidn que ocupaba antes de la licencia.

De las categorias profesionales examinadas, solo una se refiere a
lalicencia alatrabgjadora que sufrio aborto (textiles del Estado de Séo
Paulo), asegurandola por un periodo de cuatro semanas, derecho que ha
sido renovado desde el periodo 1993-1995. En este periodo, también los
trabajadores de la empresa Coperbo, actualmente de propiedad de

10 El aborto en Brasil eslegal solamente en |os casos de estupro o de riesgo de vida para
lamadre, previa autorizacion judicial.
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Petroflex S. A., negociaron esta clausula, que no fue renovada entre 1996
y € 2000.

4. Estabilidad postaborto

Como la anterior, esta cléusula tiene la finalidad de preservar la
salud de la trabajadora que haya sufrido aborto comprobado por certifi-
cado médico, asegurandole temporalmente el empleo. Esta garantia fue
conquistada por ocho de las categorias profesionales examinadas
(trabajadores bancariosanivel nacional, de Goodyear, gréficosdel Estado
de Sdo Paulo, metaltrgicos de Caxias do Sul, quimicos de S&o Paulo,
textiles de Fibrasil, de Pernambuco, textiles de Rio Grande do Norte, y
de procesamiento de datos de Rio de Janeiro).

L os periodos de estabilidad para |a trabajadora que sufrio aborto
son diferentes en los diversos contratos en que esta clausula aparece,
variando desde 30 a 90 dias.

5. Retorno de licencia maternidad

Se observa una Ultima clausula incluida entre las que se refieren
alasaud de lamujer entre los metal (rgicos de la ciudad de Curitiba.*
Esta determina la obligatoriedad y gratuidad del examen médico a los
trabajadores con licencia de mas de 30 dias, incorporando el caso de la
licencia maternidad.

. IGUALDAD DE GENERO

El espacio de la negociacion colectiva debe ser utilizado parala
discusiony puestaen marcha de acciones que apunten alaigualdad entre
los sexos. Lainvestigacion realizadaregistrd 16 categorias profesionales
(17% del total)*? que incluyen en sus contratos colectivos una clausula
referida a la igualdad entre los sexos, estableciendo garantias contra la
discriminacion.

11 Por motivostécnicos estaclausula, que yaconstabaen los contratos de los metal Grgicos
de Curitiba firmados en el periodo 1993-1995, no se registré en el estudio anterior.

12 En € estudio relativo a periodo 1993-1995 se subestim6 la cantidad de clausulas
relativas alaigualdad de género por problemas de conceptualizacion.
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1. Garantias contra la discriminacién

LaCondtitucion Federa prohibeladiferenciadesaario, degercicio
de funcion y de criterio de admision por motivo de sexo, edad, color o
estado civil (articulo 7°, inciso XX X). También|laCLT planteaque, “ Sendo
idéntica la funcion, a todo trabgjo de igua valor, prestado a mismo
empleador, enlamismalocalidad, corresponderaigua salario, sndistincion
de sexo” (articulo 461). Por trabgjo deigual vaor se entiende aquel hecho
conigual productividad y con lamisma perfeccion técnica, entre personas
cuya diferencia de tiempo de servicio no sea superior a dos afios.

De las 16 categorias profesionales que incluyen garantias sobre
esta materia en sus contratos, la mayoria se refiere a las disposiciones
legalesy tratadereforzarlas. Nueve abordan laigualdad de remuneracion
entre todos los trabgjadores y dos explicitan las diferencias salariales
que seran aceptadas!®. Otra aseguraque habréaigual dad de oportunidades
para la mujer al competir por los cargos de jefatura y otra, afiade la
igualdad de condicionesdetrabgjo, salarioy progresion funcionaria. Dos
categorias afirman que no habrd distincion de ninguna natural eza.

La convencion colectiva de los bancarios, a nivel naciond, intro-
dujo en 1999 una clausula que prevé unainvestigacion de los sindicatos
sobre €l tema para posibilitar |a apertura de negociaciones.*

Cuatro categorias profesionales comenzaron a incluir clausulas
de este tipo en sus contratos en el periodo 1996-2000, lo que indica una
evolucion de este temaen €l proceso de negociacion colectiva.

J. CONCLUSIONES

Para cada contrato colectivo, se registraron en promedio cerca de
cinco clausulas que tratan de los temas referidos a trabajo de la mujer,

13 Lascléusulas determinan que serén aceptadas | as diferencias salariales resultantes de
reajustes por mérito y los salarios diferenciados de los trabajadores con pérdida de
capacidad laboral o problemas de salud.

14 El DIEESE realiz estainvestigacion a solicitud de |as entidades sindical es bancarias.
Al respecto, ver DIEESE-CNB-CUT (2001).
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existiendo desde categorias profesionales que no incluyen ninguna
clausula sobre esta cuestion, hastalas que han negociado diez de ellasen
cada uno de |os afios considerados.

Lagran mayoria de las clausulas esta relacionada con e embara-
zo, maternidad y responsabilidades familiares, representando en conjun-
to alrededor del 80% del total. El 20% restante se distribuye entre condi-
ciones de trabajo (8%), gjercicio del trabajo (menos del 2%), salud
(alrededor del 5%) e igualdad de género (alrededor del 4%).

Las cldusulas més frecuentes en los contratos colectivos son
aquellas que reafirman lo que esta reglamentado por ley, aunque una
parte importante de éstas representa avances en relacion a la ley.1® Por
otro lado, estos avances todavia estén restringidos a un nimero limitado
de categorias profesionales.

En el grupo de clausulas relativas a embarazo, que abarca apro-
ximadamente el 20% del total, la mas frecuente es la referida a la
estabilidad del empleo de la embarazada, negociada por € 85% de las
categorias profesionales examinadas. De éstas, aunque la mayoria
reafirme las disposiciones legales, gran parte amplia el plazo de la
estabilidad previsto en laley. En algunos casos esaampliacion esbastante
significativa, acanzando a 60 dias més allade lo previsto en laley.

Seaseguraronincluso conquistasrelevantes desde el punto devista
del control y cuidado del embarazo, como la dispensa de la embarazada
antes del término de la jornada y €l permiso para examen prenatal.
Alrededor del 5% de las categorias profesionales examinadas negocio
este tipo de clausula.

Todas las clausulas que tienen por finalidad proteger el embarazo
se refieren solo a la trabajadora, sin incorporar a futuro padre en el
proceso. Garantias como el permiso para que el padre acomparie a la
embarazada en los exdmenes prenatales o su estabilidad en el empleo
durante el embarazo de |a parejano se negociaron en los contratos col ec-
tivos investigados.

Entre las demés clausulas relativas a la maternidad/paternidad,
las més frecuentes se distribuyeron en los siguientes temas: guarderia
infantil (acordada por el 60% de las categorias profesionales), licencia

15 Véanse también OIT (2002) y Abramo y Rangel (2003).
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paternidad (35%), licenciamaternidad (22%), bono para educacion (23%)
e interval os para lactancia (15%).

El contenido delostextosreferidosalamaternidad/paternidad sigue
la tendencia general de la sociedad que atribuye a las mujeres la
responsabilidad del cuidado infantil: pocos contratostienen lapreocupacion
de asegurar a todos los trabajadores, hombres y mujeres, garantias que
facilitenlaconciliacion entrelavidalabord y familiar. Sinembargo, algunas
clausulas negociadas (aunque en un nimero importante de casos)
representan avances muy significativos en ese sentido, como la estabilidad
para el padre en caso de nacimiento de un/a hijo/a (en un plazo que va de
30a90dias) y laextension delos beneficios delaguarderiainfantil también
alos padres.

Otra conquista importante -y negociada en una gran cantidad de
casos-eslaextension del plazo en el cual lastrabajadorastienen derecho
a los servicios de guarderia infantil (que, segln la legislacion, es de
solamente seis meses). El plazo negociado puede llegar hasta 83 meses,
0 sea, hasta que el/la nifio/a tenga seis afios y nueve meses.

Otras dos novedades introducidas por € proceso de negociacion
bastante difundidas entre las categorias profesionales examinadas son
las garantias relativas a la adopcion (que en general incluyen también a
los padres) y |os permisos para acompariamiento de los/as hijos/as.

Las clausulas que serefieren alafamiliade trabajador representan
arededor del 15% del total. En este grupo, la més frecuente, negociada
por el 28% de las categorias, representaun avance con relacion alaley. Se
tratadel permiso paraquee trabajador acompafieasu conyugey, enagunos
casos, d padre 0 la madre, con problemas de salud. Ademés, también se
han logrado, en arededor de 25% de los contratos firmados, bonos para
educacion y la extension de asistencia de salud a los dependientes del
trabajador.

En general, las cléusulas relativas a las condiciones de trabgjo de
las mujeres se refieren a cuestiones no fundamentales de |as relaciones
detrabajo, ademéas de ser negociadas por un ndimero limitado de categorias
profesionales. Por gjemplo, la clausula que prevé la entrega de toalla
higiénica alas trabajadoras es acordada en aproximadamente un 20% de
las categorias, pero no existe obligatoriedad de las empresas de mantener
un local adecuado para la higiene persona y proporcionar intervalos
durante la jornada que la tornen viable.
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Tampoco el establecimiento de reglas parael proceso de revision
personal, con el objetivo de evitar apremios, negociado por el 15% delas
categorias profesionales, cuestionalalegitimidad de este procedimiento
con relacion alos(as) trabajadores(as).

Lasgarantias de entregade mediasy zapatosy derecho detrabagjar
sentada son conquistas que se restringen solo aunacategoriaprofesional.
El acoso sexual por parte de los jefes, uno de los mayores problemas
enfrentados por |as trabagjadoras, es mencionado tan solo por una de 94
categorias. A pesar delo anterior, sumerapresenciarepresentaun timido
avanceenrelacion a periodo anterior (1993-1995), cuando estabaausente.

Conrelacion alasalud delamujer trabgjadora se tratan cuestiones
delamayor importancia, tanto desde la perspectivafisicacomo emociona
y sicoldgica: e cancer ginecoldgico y e aborto. No obstante, muy pocas
categorias profesionales conquistan aguna garantia respecto a problemas
tan relevantes. Pese ala gravedad del tema, para hombres o mujeres, los
contratos que contemplan el problemadel SIDA, aunque hayan presentado
una evolucion durante el periodo, son todavia muy pocos.

Las garantias sobre calificacion profesiona de la mujer, de gran
importanciaparasu insercion en el mercado detrabajo, son précticamente
inexistentes en el material examinado, observandose un comportamiento
idéntico al del periodo anterior.

También seregistraun avance limitado en |as cuestiones que tratan
directamente de laigualdad de género y ladiscriminacion. Las clausulas
referidas aeste asunto, aungue presenten un nimero ligeramente superior
al verificado en afios anteriores, continGian limitandose a reafirmar las
disposiciones legales que prohiben la discriminacion, sin garantizar
formas de control 0 sanciones para actitudes o acciones de este tipo, ni
establecer acciones afirmativas para la reversion de las desigual dades.

Sin embargo, es fundamental considerar el escenario econémico
y social en que estas negociaciones ocurrieron. La década de los noventa
se caracteriz como un punto de inflexion en la trayectoria de creciente
regulacion delasrelaciones de trabaj o que se habia constituido en Brasil.
En este contexto, hasta la mantencion de garantias anteriormente
conquistadas demanda un enorme esfuerzo de organizacion y resistencia
por parte de los sindicatos.

Debe reafirmarse la importancia de la negociacion colectivaen la
reglamentacion de las relaciones de trabgo, tanto en lo que serefiere ala
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introduccion de derechos ausentes de lalegislacion como en laampliacion
de derechos existentes. Fue en este proceso que Se aseguraron conquistas
como laestabilidad del empleo del padre, dispensaparael acompafiamiento
deloshijos, extension delosplazos|egal es de estabilidad delaembarazada
y de utilizacion de guarderias infantiles. Aunque restringidas a pocas
categorias profesionales, tales garantias, que son de la mayor importancia
en e trabgjo diario, abren espacios para la negociacion de cuestiones de
género y del trabgjo de las mujeres y posibilitan su intensificacion.

Los derechos del trabajo y, especiamente, la busgueda de la
igualdad social han sido puestos en jaque por las tentativas de desre-
glamentacion emprendidas en todo el mundo, durante este periodo. Sin
embargo, éstos contintian siendo la aspiracion de todos quienes actlian
en el sentido de revertir las enormes desigual dades sociales que sufren
hombres y mujeres en Brasil y América Latina.
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CAPITULO V

CHILE: NEGOCIACION COLECTIVA
F IGUALDAD DE GENERO

Magrra RanceLl

A.  INTRODUCCION

Durante la mayor parte de los afios noventa la economia chilena
experiment6 un ato y sostenido crecimiento, que se expresd en un
importante aumento del empleo, especialmente femenino, que crecié a
tasasmésatasquee masculino. A partir definesdeladécada, snembargo,
tal cuadro de expansion dinamicase harevertido y disminuyd lacapacidad
de generacion de empleos de la economia naciond, 1o que provocd un
aumento del desempleo. No obstante, las tasas de crecimiento de la
economiachilenacontintian siendo superioresa promedio latinoamericano.

En € afio 2000 |a tasa de participacion femenina en las zonas
urbanas de Chile era del 38%. La tasa de desempleo de las mujeres era
del 9.7% y la de los hombres, 8.9%. La gran mayoria de la ocupacion
femenina(87.1%) se concentrabaen el sector deservicios(contrael 61.9%
masculino). Casi lamitad (44.5%) de las mujeres trabajadoras estaba en
el sector informal (la proporcidn de hombres en esa misma situacion era
del 34.3%) y el porcentgje de trabajadoras ocupadas en el servicio
domeéstico era del 16% (OIT, 2002).

1  Agradezcoa CentrodeEstudiosdelaMujer (CEM) por lacdidaacogidabrindadaparael
desarrollo de esta investigacion. Asimismo, agradezco los comentarios y aportes a texto
efectuados por LaisAbramo, IrmaArriagada, Blanca Gdmez, Pablo Lazo y Diego Lopez.
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En lo que se refiere ala caidad del empleo, Todaro et al. (2000)
andizan este aspecto con una perspectiva de género, concluyendo quelas
mujeres chilenas son todaviafuertemente discriminadas en cuanto a acceso
al trabgjo remunerado, calidad de los empleos y reconocimiento de sus
derechos laboraes. El estudio muestra que, aunque hayan aumentado el
nimero de empleos y la tasa de participacion laboral de las muijeres,
especia mente entre aquel las con educaci 6n superior, |as responsabilidades
familiares contintian siendo un factor de peso que dificultasu incorporacion
a mundo laboral. Las mayores dificultades de las mujeres paraintegrarse
a mundo del trabajo seexpresan en tasas de desocupaci on mas atas, mayor
demora en encontrar un empleo y en trayectorias |aborales intermitentes
(los hombres sumaban 40.5 afios brutos de vida economicamente activa
en 1996, mientras que las mujeres solo 18.5 afios).

Sin duda, las mujeres han ingresado en sectores econdmicos,
grupos y categorias ocupacionales no tradicionalmente femeninos. Sin
embargo, esto no ha significado cambios efectivos en la segregacion
sexual del empleo. Tal tipo de segregacion, que implica que las mujeres
reciban en promedio remuneraciones inferiores a los hombres, facilita
los mecanismos de discriminacion, al permitir una subvaloracion
encubierta, que es mas dificil de combatir.?2 Existe un porcentaje méas
alto de trabagjadoras que ganan menos de un sueldo minimo y una mayor
proporcion de mujeres que de hombres con jornada parcia, siendo que
un poco més de lamitad de ellas prefeririatrabajar més, lo que significa
que selaspuede considerar subempleadas. En €l otro extremo, lasmujeres
que trabagjan més de 53 horas por semana son mas numerosas que los
hombres (Todaro et al., 2000).

Este articulo examina €l tema de laigualdad de género en Chile
en el espacio de la negociacion colectiva, con base en larevision de 28
acuerdos colectivos, larealizacion de 13 entrevistasy el andlisisde cinco

2 “Las profesiones que eligen las mujeres son aguellas de menor remuneracion y se
puede argumentar que para llegar a una situacion de igualdad de remuneraciones las
mujeres deberian cambiar sus elecciones. No obstante, también esimportante plantear
la valorizacion de las llamadas profesiones femeninas. ¢Por qué una educadora de
péarvul os gana menos que un técnico de mantencion de maquinaria?, ¢por qué cuidar
maguinas es més valorado que cuidar nifios?’ (Todaro et al., 2000).
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pliegos de peticion.® El capitulo consta de siete secciones, incluyendo
esta introduccion. La segunda seccion trata de la regulacién de las
condiciones de trabajo de lamujer; laterceratraza una panoramicade la
negociacion colectiva en el pais y de la participacion femenina en e
mundo sindical; la cuarta analiza las clausulas relativas al trabajo
femenino y las relaciones de género; la quinta trata del proceso de
negociacion colectiva desde una perspectiva de género; la sexta analiza
la relacion entre los pliegos de peticion y los acuerdos colectivos. El
trabajo concluye con una recapitulacion de los principales hallazgos de
la investigacion.

B.  REGULACION DEL TRABAJO FEMENINO

LaCongtitucidn chilenaaseguraatodas|aspersonasigual proteccion
delaley en e gercicio de sus derechos, no pudiendo esta ni la autoridad
establecer diferenciasarbitrarias. En suarticulo 2°dice que* son contrarios
a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion”,
definiendo a continuacion que “los actos de discriminacion son las
distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color,
sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica,
nacionalidad, ascendencia nacional u origen social, quetengan por objeto
anular o alterar la igualdad de oportunidades de trato en € empleo y la
ocupacion”. En este sentido, “son actos de discriminacion las ofertas de
trabajo efectuadas por un empleador, directamente 0 a traves de terceros
y por cualquier medio, que sefialen como un requisito para postular a

3 Loscriteriosparalaseleccion delosacuerdos colectivos fueron de dostipos. El primero
de carécter geogréfico, porque setrabaj 6 sdlo con instrumentos colectivos delaRegion
Metropolitana, donde esta la capital, Santiago (lo que no impide que algunos de los
instrumentos seleccionados tengan alcance nacional). El segundo criterio fue tener
unarepresentacion o méas completa posible de las principal es ramas de actividad. Con
base a esto se seleccionaron 12 acuerdos colectivos de laindustriay 16 de servicios
que abarcan diversas ramas productivas. Ladistribucién de los acuerdos por sector fue
lasiguiente: sector industrial: textil/confeccion y calzados (7), alimentos (2), petrdleo
(1), metalUrgica (1), gréfico (1); servicios: (4), transporte y telecomunicaciones (3),
electricidad, gasy agua (3), sector financiero (3) y comercio (3).
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ellas cualquiera de las condiciones’ citadas anteriormente. No obstante,
deben subrayarse las precisiones desarrolladas por € articulo 2°del Codigo
del Trabajo, donde seaclaraque“lasdistinciones, exclusioneso preferencias
basadas en las calificaciones exigidas para un empleo determinado no
seran consideradas discriminacion”.

A continuacion se presentan |os principal es puntos abordados por
el Codigo del Trabajo (CT)* relacionados con € trabajo femenino, las
relaciones de género o las responsabilidades familiares, con € objetivo
de facilitar el examen de los avances de la negociacion colectiva con
relacion alalegidlacion.

1. Proteccidn de la maternidad y responsabilidades
familiares

a) Estabilidad de la mujer embarazada (articulo 201): La trabagjadora
no puede ser despedida durante el embarazo y hasta un afio después
de expirado el descanso de maternidad, sino con autorizacion previa
del juez competente (fuero maternal). Mujeres u hombres solteros o
viudos que adopten un hijo también gozan de fuero. En caso de haberse
dispuesto el término del contrato de trabajo por ignoranciadel estado
de embarazo, lamedida quedard sin efecto y latrabajadora volveraa
Su puesto detrabaj o, debiendo abonarse las remuneraciones, s durante
ese tiempo no tuviera derecho a subsidio.

b) Condiciones de trabajo durante el embarazo o luego del descanso
posparto (articulo 202): Latrabgjadoraembarazadaque realicetrabajos
perjudiciales para su salud® deberd ser trasladada, sin reduccion de
remuneraciones, a otro trabajo no perjudicia para su estado. No es

4 Basado en Mérquez (2000) y actualizado con el Nuevo Cadigo del Trabajo (2001). Es
importante sefialar que este apartado no tiene €l objetivo de andizar la legislacion
sobre lamujer en Chile sino tan solo mostrar, a grandes rasgos, |0s principales temas
tratados en ésta con relacion al trabajo femenino.

5 Para estos efectos se entenderd como especialmente perjudicial para la salud todo
trabajo que: (a) obligue a levantar, arrastrar 0 empujar grandes pesos; (b) exija un
esfuerzo fisico, incluido el hecho de permanecer de pie largo tiempo; (c) se ejecute en
horario nocturno; (d) se realice en horas extraordinarias de trabajo, y (€) la autoridad
competente lo declare inconveniente para el estado de gravidez (articulo 202).

174



d)

CHILE: NEGOCIACION COLECTIVA E IGUALDAD DE GENERO

obligacién de la trabajadora presentar certificado médico para
comprobar su estado de embarazo, pero si paragozar del descanso.
Descanso maternal (articulo 195 y siguientes): Es de seis semanas
antesy 12 semanas después del parto, quedando prohibido en dicho
periodo € trabajo delas mujeresembarazadasy puérperas. Si lamadre
murieraen el parto o durante el periodo de permiso posterior a éste,
dicho permiso o €l resto de este que sea destinado al cuidado del hijo
corresponderaa padre, quien gozaradel subsidioy del fuero maternal.
Se establece el descanso suplementario por enfermedad a consecuen-
ciadel embarazo o del parto, siendo su duracion fijadapor losservicios
médi cos correspondientes. Tiene permisoy subsidio por el hijo menor
de un afo € trabajador o trabgjadora a quien se confiare un nifio
menor de un afio, por tuicion o medida de proteccion (articulo 199).
Todas las trabagjadoras (incluidas las que trabgjan a domicilio) que
estén acogidas a un sistema previsional recibiran un subsidio equiva-
lente a las remuneraciones y asignaciones que percibe en actividad
(articulo 198).

Lactanciay guarderiasinfantiles (articulo 203 y siguientes): Esobli-
gacion de los establecimientos que ocupen 20 0 més trabajadoras de
cualquier edad o estado civil tener salas anexas e independientes del
local de trabgo, en donde las mujeres puedan dar alimentos a sus
hijos menores de dos afios y dejarlos mientras estén en el trabgjo. Las
madres tendran derecho a disponer, paradar aimentos asus hijos, de
dos fracciones de tiempo que en conjunto no excedan de una hora al
dia, las que se considerarédn como trabajadas efectivamente para los
efectosdel pago de sueldo, cualquieraseael sistemade remuneracion
(206). Se entendera que e empleador cumple con la obligacion s
pagalos gastos de sala cunadirectamente al establecimiento a quela
mujer lleve sus hijos menores de 2 afios. El permiso seampliarden el
tiempo necesario para €l vige de iday vuelta de la madre para dar
alimento a sus hijos y el empleador pagaré |los gastos de traslado
(203). No se prevén guarderias para nifios mayores de 2 afios.
Licenciaparacuidar hijo enfermo (articulo 199y siguientes): Cuando
lasalud de un nifio menor de un afio requiera de atencion en el hogar
con motivo de enfermedad grave la madre tendré derecho a permiso
y subsidio. En caso de que ambos padres sean trabajadores, cualquiera
de ellos y a eleccidn de la madre podra gozar de estos beneficios.
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Tendré el mismo derecho el padre cuando la madre hubierafallecido
0 é tuvierelatuicion legal de un menor y €l trabajador o su conyuge
que tenga a su cuidado un nifio menor de un afio a quien se le haya
otorgado latuicion o el cuidado como medida de proteccidn. Cuando
la salud de un menor de 18 afios requierala atencion persona de sus
padres con motivo de un accidente grave o de unaenfermedad terminal
en su fase final 0 enfermedad con riesgo de muerte, la madre tendra
derecho a ausentarse del trabajo por el nimero de horas equivalentes
a 10 jornadas ordinarias de trabajo a afio. Si ambos padres son
trabajadores, cualquierade ellos, aeleccidn delamadre, podragozar
del referido permiso. Este permiso se otorgara al padre quetuvierela
tuicidn de un menor por sentenciajudicial o cuando lamadre hubiere
fallecido o estuviese imposibilitada de hacer uso de € vy, a fata de
ambos, a quien acredite su tuicion o cuidado (199 his).

Licencia paternal y licencia por fallecimiento (articulo 66): En los
casos de nacimiento y muerte de un hijo, asi como en el de muerte
del conyuge, todo trabajador tendréd derecho a un dia de permiso
pagado, adicional a feriado anual, independientemente del tiempo
de servicio. Dicho permiso deberé hacerse efectivo dentro de los tres
dias siguientes a hecho quelo origine.

2. Condiciones de trabajo

Jornada laboral (articulo 22): Actualmente la duracion de lajornada
ordinaria de trabajo no puede exceder las 48 horas semanales. No
obstante, de acuerdo alareciente Ley 19.759, a partir de este afio no
podra exceder las 45 horas semanales. Quedan excluidas varias
categorias de trabgjadores, muchas de las cuales tienen su jornada
regulada en otros articulos del CT®.

Por ejemplo, la jornada de los trabajadores gastronémicos, persona que trabaje en
hoteles, restaurantesy clubes (excepto €l personal administrativo, lavanderia, lenceria
y cocina) se reducira de 72 a 60 horas semanales. El desempefio de lajornada solo se
podréadistribuir hasta por un méximo de cinco dias ala semana. Estos trabajadores no
podran permanecer mas de 12 horas diarias en el lugar de trabajo, con una hora de
descanso imputable alajornada (articulo 27).
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Horasextraordinarias (articulo 32): S6lo podran pactarse paraatender
necesidades y situaciones temporales de la empresa. Dichos pactos
deberan constar por escrito y tener una vigencia no superior a tres
meses, pudiendo renovarse por acuerdo delas partes. Lashorasextras
tienen un recargo del 50% sobre el sueldo convenido paralajornada
ordinariay deben ser pagadas conjuntamente con las remuneraciones
ordinarias del respectivo periodo.

Trabajo nocturno (articulo 202): No hay restriccion para la mujer,
excepto cuando esté embarazada, debiendo ser trasladada a otro
trabajo.

Descanso diario (articulo 34): Lajornadadetrabajo debe ser dividida
en dos partes, dejandose entre ellas, alo menos, €l tiempo de media
hora para la colacion. Este periodo no se considerara trabajado para
computar lajornadadiaria(quedan exceptuados|ostrabaos de proceso
continuo).

Descanso semanal (articulos 35 a 39): La regla general es que €

descanso es dominical, con excepcion de algunas categorias (por
gjemplo comercio, servicios de atencion al publico). Un avance
importante en la nueva legisacion laboral fue que a menos dos de
los dias de descanso en el respectivo mes calendario deberén
necesariamente otorgarse en domingo. El Director del Trabajo podra
autorizar otras modalidades de distribucion de jornadas y descansos
con acuerdo de los trabgjadores y que no deberan tener una duracion
mayor a cuatro afios (38).

Descanso anual (articulos67 a76): Esde 15 dias habiles, excluyendo
los sdbados, de preferencia en primavera o verano. Cuando el

trabajador tenga una antigiiedad de diez afios para uno 0 mas
empleadores continuos, tendré derecho a un dia adicional de feriado
por cada tres nuevos afios trabajados.

Normasde seguridad e higiene sin nexo conlamaternidad: Talesnormas
responden a unaconcepcion tradicional orientada hacia una proteccidn
especia de |a trabajadora por razones bioldgicas, sociaes, morales,

etc. Muchas de estas normas se han vuelto obsoletas y se han tornado
discriminatorias contra las mujeres, congtituyendo, en ciertos casos,

impedimentos o limitaciones para acceder a determinadas actividades
laborales. El CT haeliminado ladisposicion que prohibiaalas mujeres
las faenas mineras subterraneas. También se ha derogado lanormaque
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disponia que las mujeres no podian realizar labores consideradas
superiores a sus fuerzas o peligrosas para las condiciones fisicas y
morales de su sexo. El CT dispone con carécter general que no podra
exigirseni admitirsed desempefio deun trabajador en faenascalificadas
como superiores a sus fuerzas o que puedan comprometer su salud o
seguridad. De este modo se mantiene la proteccidn generalizandola a
trabajadores de ambos sexos (Marquez, 2000).

C.  NEGOCIACION COLECTIVA

L os paises del Cono Sur (con excepcidn de Uruguay) presentan un
importante grado de regulacion normativa de la negociacion colectiva,
siendo éstaun derecho reconocido y tutelado constitucionalmente. Es una
caracteristica importante de la region e ato grado de intervencionismo
estatal que dificulta @ desarrollo de la autonomia colectiva. En Chile, la
negociacion colectivafue suspendidaen los afios setenta, duranteel régimen
dictatorial, pero después restablecida mediante e Plan Labora de 1978,
que puso fin a la legislacion protectora, introdujo la flexibilidad para
contratar y despedir trabgjadores y un marco regulaorio estricto para la
negociacion colectiva. La nueva legislacion tenia por objetivo, decla-
radamente, entregar mayor autonomiacolectivaalos actores sociales, pero
enlapracticalimitabalaactividad sindica y lautilizacion delahuelga En
realidad, el supuesto retiro del Estado era solo aparente y la Situacion era
paradojal, ya que no eraposible entregar autonomiaen unaredidad donde
no existia libertad sindica y tampoco Estado de Derecho. Fue en ese
contexto que se promovio una gran transformacion del ordenamiento
laboral, introduciéndose modalidades més flexibilizadas en |as relaciones
de trabajo (Asesorias Estratégicas, 2000; Rosenbaum, 2001).

Con €l posterior proceso de democratizacion del pais se empiezan
areformar las relaciones colectivas de trabajo. En 1991 se introdujeron
cambiosen el derecho sindical, con el objetivo de permitir lanegociacion
“supraempresa’ (lalegislacion laboral vigente solo admitiay reconocia
la negociacion en e ambito de la empresay del sindicato o grupo de
trabajadores de cada empresa). Sin embargo, los requisitos exigidos para
esta nueva modalidad s6lo permitian, de hecho, la negociacion
“multiempresa’ y de ninguna manera por rama de actividad econdmica.
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Se considera que la legislacion de 1991 es € resultado de “un acuerdo
politico para restablecer mayores grados de libertad sindical, recreando
espacios que habian sido conculcados durante € gobierno militar, pero
sinllegar acolmar lasexpectativas delosactoressociales, aun s lareforma
es analizada desde la dptica de intereses contrapuestos (la central de los
trabajadores y las organizaciones empresariales)” (Rosenbaum, 2001).

Durante el primer gobierno democratico (1990-1994) se tratd de
introducir un mayor equilibrio entre las posiciones de empresarios y
trabajadores, cuidando de evitar que hubiese una explosién de demandas
sociales. La estrategia adoptada fue doble y consistié en impulsar una
politica de acuerdos nacionales tripartitos (gobierno, trabajadores y
empresarios) Y, por otro, reformar la legislacion labora en materia de
contrato de trabajo, de centrales sindicales y de negociacion colectiva
(Reformas Laborales 1990-1993). Los resultados alcanzados fueron
positivos, logrando el gobierno evitar unaolade conflictos, aumentar las
tasas de sindicalizacion y de negociacion colectivay condicionesminimas
de proteccion de los trabajadores en caso de despido. No obstante, en
1993 |a estrategia evidencid sus limites y los niveles de tension fueron
similaresalosdefinesdelosafios ochenta (Asesorias Estratégicas, 2000).

Cuando asumi6 €l segundo gobierno de la Concertacion (1994-
1999) las relaciones laboral es presentaban altos niveles de tension y no
parecia ser posible retomar la politica anterior de acuerdos nacionales.
El gobierno intent6 lavialegidativay avanz6 en materiade fiscalizacion
del cumplimiento de las normas laborales y en el estimulo a la
capacitacion laboral. Entretanto, las medidas que buscaban perfeccionar
el derecho sindical y ampliar lanegociacion colectivano tuvieron acogida
politica y sufrieron la oposicion de sectores empresariales y sindicales
(Asesorias Estratégicas, 2000).

En 1995 &l gobierno presentd un proyecto deley sobre negociacion
colectivaque sufrio reveses en el tramite parlamentario. Tal proyecto fue
sancionado con observaciones por la Camara de Diputados y se le
introdujeron enmiendas en el Senado; no obstante, esto fue rechazado en
1999.7 A fines del 2001, después de mucha discusion, se aprobd la Ley

7  “Entrelasmésinteresantesinnovacionesque el mismo pretendiaintroducir, se contaban
la consagracion més efectiva del derecho a la informacién en la empresa, el
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de reformalaboral (19.759), que introdujo varios cambios en el tema de
la negociacion colectiva, que se analizan mas adelante.

La actual legislacion laboral determina que son objeto de
negociacion colectiva las remuneraciones y las condiciones de trabajo.
Sin embargo, no todas las empresas ni trabajadores pueden negociar
colectivamente.® L aunidad de negociacion estacentraizadaen laempresa,
siendo objeto de negociacion solo agquellas materias que no interfieran con
lasfacultadesdel empleador deorganizar, dirigir y administrar laempresa.
L os sectores empresariales se oponen a cualquier proyecto de ampliacion
de este nivel con argumentos de orden econdémico. De otra parte, paralos
sectores sindicales este tipo de negociacion dificulta la ampliacion de la
cobertura de los acuerdos y conspira contra la sindicalizacion, ya que se
estaen presenciade un sistemaecondmico donde predominan las pequefias
y medianas empresas (Rosenbaum, 2001).

El modelo chileno et compuesto por dos clases de negociacion
colectiva: una reglada, que da origen a contrato colectivo, y otra
“samirregladd’ 0 seminforma”, quetiene por producto e convenio colectivo.

A grandes rasgos, las principales caracteristicas del contrato
colectivo son: el trabajador solo puede estar afecto aun contrato colectivo
celebrado con el mismo empleador; el contrato individua de trabajo no
puede disminuir las remuneraciones, beneficios y derechos que corres-
pondan al trabajador por aplicacion del contrato colectivo; los contratos
deben tener una duracion no inferior ados afios ni superior a cuatro; los
contratos colectivos reemplazan los contratos individuales de los
trabajadores y, después de su extincion, sus clausulas subsistiran como

establecimiento de sanciones mas eficaces frente a practicas antisindicales, el
reconocimiento delanegociacion delostrabajadores afiliados al sindicatointerempresa,
promoviendo quérum menores a los exigidos por la legislacion vigente, la admision
del derecho alanegociacidn colectivarespecto de trabajadorestransitorios o eventual es,
laextension del fuero de negociacion y laampliacion de las materias de negociacion”
(Rosenbaum, 2001).

8 Estan impedidas las empresas del Estado dependientes del Ministerio de Defensa
Nacional 0 que serelacionan con el gobierno através de este Ministerioy las empresas
cuyo presupuesto de |os dos Ultimos afios haya sido financiado en méas de un 50% por
el Estado. Pese a esto, algunas situaciones conflictivas en sectores como salud y
educacion han sido resueltas a través de ‘acuerdos’ negociados que, en verdad,
conforman instrumentos colectivos atipicos (Rosenbaum, 2001).
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integrantes de los contratos individuales de los respectivos trabajadores
(salvolasque serefieren alaregjustabilidad, tanto de lasremuneraciones
como de los demas beneficios pactados en dinero y a los derechos y
obligaciones que sblo pueden gjercerse o cumplirse colectivamente).
En lo que respecta a los convenios colectivos, la reforma laboral
establecio més garantias para la aplicacion de este instrumento, tales
como fuero, quérum y la obligacion de que el proyecto sea aprobado en
asamblea para asegurar que el convenio no sea impuesto unilateral e
individual mente alos trabajadores. Larazon de estamodificacion estriba
en que agunos empleadores estaban presentando en los Gltimos afios
ciertatendenciaa celebrar acuerdos directos de adhesion con lostrabaja-
dores, desestimulando de estaformalanegociacion através de sindicatos.
Asesorias Estratégicas (2000) hizo un cruce entrel tipo deinstru-
mento colectivo (contrato/convenio) celebrado y la entidad negociadora
(sindicato/grupos negociadores) para 1996 que arrojé los siguientes
resultados: los sindicatos en su mayoria firman contratos (84.5%); los
grupos negociadores mayoritariamente acuerdan convenios (70.4%); del
total de contratos firmados, un 81.7% lo subscribieron sindicatos; del
total de convenios, un 74.3% lo subscribieron grupos negociadores. Con
base en estos datos concluyeron que la tendencia a que los sindicatos
subscriban contratos y |0s grupos negociadores convenios se debe a que
la negociacion colectiva en Chile esta estrechamente vinculada a los
sindicatos de empresa, que son |os que en su mayoria desarrollan las
negociaciones regladas. Ambas instituciones (sindicatos y contratos
colectivos) aparecen asociadas, por la dificultad de los procedimientos
de la negociacion reglada que exige, entre otros aspectos, cabal manejo
de las normas, capacidad para disefiar un buen proyecto, cumplimiento
oportuno de los pasos y plazos determinados por |a ley, habilidades que
son mas dificiles de ser desarrolladas por trabajadores no organizados.
Con la actual reformalabora los sindicatos y los grupos negocia-
dorespueden requerir informacion financieracficial delaempresa(balances
y proyecciones de mercado) con € fin de preparar € proyecto del acuerdo
colectivo, lo que permitiria procesos de negociacion mas tecnificados y
con posibilidades de una mejor distribucion de los aumentos de
productividad. Se aument6 a 30 dias el fuero para los trabajadores
involucrados en la negociacion colectiva y continla siendo de carécter
voluntario la negociacion interempresa. Con relacion a la huelga, se
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encareci6 e reemplazo de trabgjadores en huelga mediante el pago de un
bono por cada trabgjador contratado como reemplazante, cuya suma total
debe ser repartida a término del conflicto entre aquellos que participaron
en la huelga. También se aumento de tres a Siete dias e plazo existente
entrelavotaciony € inicio delahuelga, con lafinaidad de que las partes
puedan solicitar que e Ingpector del Trabgjo logreunasoluciéna conflicto.

Obviamente, & estudio delanegociacion colectivaimplicatambién
el andlisis delos datos sobre sindicalismo. Se debe reconocer que en Chile
el movimiento sindical no atraviesa por uno de sus mejores momentos, ya
que en lamayoria de las empresas no existen sindicatos organizados. En
los Ultimos afios la tasa de sindicaizacion entre los asalariados presenta
una tendencia ininterrumpida a la disminucion. Paralelamente, ha
aumentado |lacantidad de organi zaciones sindical es, evidenciando el fuerte
proceso de fragmentacion del movimiento sindical, un fenémeno que es
visible en ladisminucion del tamafio medio de los sindicatos.

Exigtian sindicatos en € 36.2% de las 1.153 empresas encuestadas
por la Encuesta Nacional de Coyuntura Laboral (ENCLA) 2002, y en €
50% se registraron negociaciones colectivas en |os cinco afios anteriores.
De las empresas que negocian acuerdos colectivos, un 95.7% poseen
sindicatos, lo queindica que |os procesos de negociacion son mas dificiles
enlasempresas pequefiasy donde | ostrabgjadores carecen de organizacion.
A medida que € tamafio de la empresa aumenta, crece laincidenciade la
negociacion: en la microempresa se registra un 3.7% de instrumentos, en
la pequefia empresa un 17.6%, en la mediana un 63.6% y en las grandes
empresas se dcanza e 69.8% (Direccion del Trabajo, 2003).

Latasatotal de afiliacion sindical es del 24.9%. No obstante, las
tasas de afiliacion masculinas son mayores que las femeninas, tanto en
lo que serefiere a total de trabajadores (latasa de sindicalizacion delos
hombres esdel 27.4%y de las mujeres del 18.2%) como en relacion con
el conjunto de los trabgjadores de las empresas con sindicato (tasas de
respectivamente 78.6% —hombres-y 21.4% —mujeres) (Direccion del
Trabajo, 2003).

En 1997, lossindicatos de empresaafiliaban al 67% delapoblacion
sindicalizada; los de trabajadores independientes al 18%; los de
interempresaa 11% v los trabajadores eventuales o transitorios, a 4%.
Estas cifras reflgjan la tendencia del sindicalismo chileno de radicar su
gledeaccionenel nivel delaempresaindividua y adesarrollar practicas
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de negociacion colectiva descentralizadas, sin articulaciones por rubros
0 ramas de actividad. Esta tendencia es reforzada por la resistencia
empresariad y lalegislacion laboral; esta Ultima solo reconoce e derecho
a negociar a los sindicatos de empresa y, bajo ciertas condiciones
(consentimiento de los empleadores), a los de interempresas y a las
federaciones y confederaciones (Asesorias Estratégicas, 2000).

La presencia femenina en la directiva sindical es baja. En 1996,
del total de dirigentes (17.888 personas) solo € 14.9% (2.662) eran
mujeres.® Con relacion ala cantidad de trabajadores involucrados en los
procesos de negociacion colectiva, la Direccion del Trabajo estima que
el momento de mayor cobertura fue el bienio 1991-1992 (este periodo
coincide con el momento de mayor tasa de afiliacion sindical) cuando la
poblacion cubierta alcanzo 441.624 trabajadores (15.1% de los
asalariados). En cambio, en 1999, solo cubriaa 9.8% (344.626).

Paralelamente a la baja de las tasas de sindicalizacion y de
trabajadores involucrados en procesos de negociacion colectiva, ha
aumentado & nimero de sindicatos (en 1998 habia 14.039 sindicatos
vigentes).1% Es sabido que la posibilidad de formacion de més de un
sindicato por empresafacilitalafragmentacion del actor laboral a interior
de cada unidad productiva. Se calcula que en 1996 habia una cifra
promedio de 67 trabajadores por sindicato (A sesorias Estratégicas, 2000).

Segun datos de la Direccion del Trabgjo, entre 1985 y 2001 se
observo una progresiva disminucion de la ocurrencia de huelgas,
particularmente de los trabajadores en huelga durante los procesos
negociadores. En 1991 estuvieron en huelga durante sus negociaciones

9  El mayor nimero de dirigentes se encontraba en sectores con gran nimero de mujeres:
“Servicios (55% de la fuerza de trabajo y 33.8% de los dirigentes son mujeres) y
Comercio (las mujeres son 43.9% de los ocupados y 24.3% de los dirigentes). En los
Servicios Financieros, aunque las mujeres constituyen €l 37.4% de los ocupados, solo
son el 14.2% de la directivay en laIndustria, donde conforman el 26.6% de lafuerza
detrabajo, son apenas el 9.7% de ladirectiva, aunque en términos absol utos es en este
sector donde hay mas mujeres dirigentes (4.114), seguida por Transporte y Comercio.
Savoen el caso delaAgricultura, el porcentaje de dirigentes en las distintas ramas de
actividad es menor que el de mujeres ocupadas y |la diferencia de porcentaje es mayor
en las actividades que concentran mas mujeres. Por otra parte, las mujeres ocupan
preferentemente los cargos de secretarias y tesoreras’ (Todaro et al., 2000).

10 Deedtetota, 6.837 sindicatos estaban en situaci on dereceso (Asesorias Estratégicas, 2000).
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46.215 trabajadores de un total de 200.482 que tenian derecho a esta.
Dicha cifra ha venido bajando y en 2001, de 89.878 trabajadores con
derecho a huelga, sdlo 11.591 hicieron uso de este instrumento.

D.  CLAUSULAS RELATIVAS AL TRABAJO FEMENINO Y A LAS
RELACIONES DE GENERO

Delosinstrumentos seleccionados, celebrados entre 1996 y 2001,
24 corresponden a contratos colectivos y solo cuatro a convenios. Con
excepcidn de un unico contrato colectivo que fue firmado con un grupo
negociador, todos los demas acuerdos colectivos fueron celebrados por
sindicatos. Esto demuestra la importancia de la entidad sindical para
celebrar instrumentos que siguen los procedimientos reglados de la
negociacion colectiva.

L as empresas sel eccionadas suman un total de 37.581 trabajadores,
delos cuales 17.325 estan cubiertos por el instrumento colectivo (46%).
Considerando que, seglin datos de la Direccion del Trabajo, en 1999
negociaron colectivamente 161.834 trabajadores (ENCLA-99) se puede
estimar que la muestra seleccionada alcanza cerca del 10% del tota de
trabajadores que negociaron colectivamente en €l pais ese afio. Debe
subrayarse que los trabajadores que estan afiliados a convenios son una
minoria: 931 (un 5% del total delos cubiertos por lanegociacion colectiva
en los instrumentos seleccionados). Debe recordarse ademas que los
instrumentos colectivos se refieren ala Region Metropolitanay que son
minoria los que tienen cobertura nacional (5). Con relacion a sexo, de
las 17.325 personas cubiertas por la negociacion colectiva e 42% son
mujeres. Los acuerdos seleccionados tienen una duracion promedio de
30 meses, siendo més frecuente que duren 24 meses. Se han encontrado
un total de 125 clausulas relativas a algun aspecto de los derechos de las
trabajadoras 0 alas relaciones de género, [0 que resulta en un promedio
de 4.5 clausulas por instrumento colectivo analizado.

Un andlisis por sector (cuadro 1) demuestra que € con mayor
numero de cléusulas es e de servicios, donde esta el 22% del total. Le
siguen enimportancialos siguientes sectores: industriatextil, el ectricidad
y gas, agua, petroleo, transporte y comunicaciones y financiero,
representando cada uno alrededor del 10% de todas las clausulas.
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Cuadro 1

CLAUSULAS RELATIVASAL TRABAJO FEMENINOY A LAS
RELACIONES DE GENERO SEGUN EL SECTOR DE ACTIVIDAD

Clausulasrelativas al trabajo
Sector femeninoy alasrelaciones de género
Total Por centajes
Servicios 67 54
1. Servicios 28 22
2. Electricidad, gasy agua 14 11
3. Transportes y comunicaciones 13 10
4. Financiero 12 10
Industria 46 37
5. Textil 15 12
6. Petrdleo 13 10
7. Alimentos 7 6
8. Calzados 5 4
9. Vestuario 3 2
10. Gréfica 2 2
11. MetalUrgica 1 1
Comercio 12 10
Total de clausulas 125 100
Total de convenios/contratos 28

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Direccion del Trabajo.

Paraefectuar el andlisis por tipo de clausula (cuadro 2) setomaron
los convenios y se hizo una clasificacion de aquellas vinculadas con el
trabajo femenino'y lasrelaciones de género. Esto incluye desde clausulas
sobre condicionesdetrabg o, maternidad eigual dad hastalasrel acionadas
con las responsabilidades familiares. Laidea central es considerar en €l
andlisis no sdlo las clausul as asociadas directamente con €l empleoy las

185



AMERICA LATINA: NEGOCIACION COLECTIVA Y EQUIDAD DE GENERO

condiciones de trabajo de lamuijer, sino también agquellas que, a pesar de
estar dirigidas aambos sexos, posibilitan una mayor igualdad al abordar
las responsabilidades familiares.

Se ha encontrado que la cas totalidad (88%) de las clausulas se
refieren a la maternidad/paternidad (45%) y a las responsabilidades
familiares (43%). Destaca que solo & 12% de las cléusulas son sobre
condiciones de trabgjo y que no fue encontrada ninguna sobre igualdad o
no discriminacion, sea de manera general 0 sea especificamente sobre
género. No obstante, debe recordarse que la legislacion prohibe actos
discriminatorios por motivo de sexo.

Otra manera de clasificar las clausulas es dividirlas en clausulas
legales, 0 sea, aquellas que reafirman lo que ya esta definido en laley, y
clausulas convencionales, es decir, aquellas que avanzan con relacion a
marco legal. El andlisis considerando esta variable muestra que las
cléusulas convencionales predominan ampliamente en Uruguay (97%
del total) y en Chile (85% del total). En estos dos paises la tradicion de
los actores laborales considera innecesario reafirmar en los acuerdos
colectivos o que ya esta definido legalmente. El porcentaje de clausulas
convencionales sobre el total de las clausulas registradas es menor en los
casosdeBrasil (75%), Paraguay (63%) y Argentina (43%). En estos paises
existe una mayor preocupacion sindica por reafirmar en los acuerdos
colectivos derechos anteriormente legislados como forma de crear un
instrumento que pueda servir parafortalecer y fiscalizar e cumplimiento
delaley (Abramoy Rangel, 2003). En el caso chileno, las cléusulas de
carécter legal encontradas son de tres tipos. licencia por paternidad,
lactanciay guarderia infantil.

A continuacion se presentaun andlisisdel contenido delascléusulas
clasificadas segin su tipo.

1. Maternidad/Paternidad

Lasclausulas de garantiaalamaternidad/paternidad serelacionan
con el proceso de conciliacion entre el trabajo y latarea reproductiva,
que incluye la crianza y el acompafiamiento de los hijos desde el
momento de su nacimiento. De todas las clausulas relativas a trabajo
de lamujer y alas relaciones de género en Chile, 56 (un 44%) versan
sobre este tema.
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Cuadro 2

CLASIFICACION DE CLAUSULAS RELATIVASAL TRABAJO FEMENINO
Y A LAS RELACIONES DE GENERO SEGUN SU TIPO

. i No Por centaj es
Tipo de clausula - -
L egal | Convencional | Total | Legal | Convencional| Total
1. Maternidad/Paternidad 19 37 56 | 100 35 45
a) Embarazo - 5 5 - 5
b) Licencia maternal - 7 7 - 7
¢) Paternidad 6 16 2| 32 15 18
d) Lactancia 1 - 1 5 1
€) Guarderia infantil 12 4 16 | 63 4 13
f) Cuidado de hijo enfermo 5 5 4
2. Responsabilidades Familiares - 54 54 - 50 43
a) Compensaciones parentales
a1. Asignacion educacional - 24 24 - 2 19
a.2. Asignacion nacimiento - 8 8 - 7
a.3. Asignacion familiar - 4 4 - 4
ad. Asistencia médica - 6 6 - 7
b) Licencias especiaes - 12 12 - 11 10
3. Condiciones de trabajo - 15 15 - 14 12
a) Jornada - 1 1 - 1 1
b) Seguridad e higiene - 13 13 - 12 10
¢) Salud de lamujer - 1 1 - 1 1
4. No discriminacion y promacion
delaigualdad
Total de clausulas 19 107 125 | 100 100 100
Total convenios/contratos 28

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Direccion del Trabajo.

a)  Embarazo
Con relacion a la trabajadora embarazada, |a ley sefiala en Chile

que s éstarealizatrabgjos perjudiciales para su salud debe ser trasladada,
sin reduccion de remuneraciones, a otro trabajo no perjudicial asu estado.
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Se puede afirmar que, en este caso, la trabajadora esta exenta de realizar
actividades que requieran de esfuerzosfisicosincompatibles con su estado.

En lo referido ala atencion médica por ocasion del embarazo, ella
esta incluida en @ seguro individual de salud que tiene cada trabgjadora
por cuentade sus cotizacionesmensualesa sistemade salud (puede escoger
dénde cotizar, en e sistema publico o privado). De acuerdo a nivel de sus
ingresosy opciona mente, laatencidn médicapuede estar sujetaacopagos.
Sus niveles estan relacionados con la calidad de la atencion médica que
desearecibir latrabgjadora. No existe en lalegidacion alguna disposicion
legal queregulelospermisosparael control prenatal. No obstante, sepuede
suponer que éstos seencuentran dentro del mismo régimen delos permisos
por aencion medica en general.

En los 28 acuerdos colectivos analizados, se han encontrado
solamente cinco clausulas relativas al embarazo. No obstante, no todas
representan avances o serefieren especificamentea embarazo. De manera
general se remiten a servicios de ambulancia o atencion médica de
urgencia que son ofrecidas por la empresay que podrian ser requeridas
por una mujer embarazada o en trabajo de parto.!!

Esnecesario sefid ar que con relacion alos serviciosde ambulancia
se ha encontrado una clausula que fue clasificada en “condiciones de
trabajo” dado que se referia a todos los trabajadores sin distincién de
Sexo, aunque puede ser especialmente importante para la atencion de la
mujer embarazada. El servicio de emergenciaciertamente estaplanificado
para casos de accidentes, no obstante debe poder ser utilizado en caso de
que la trabajadora embarazada |0 necesite.

En las entrevistas se ha recogido que las trabagjadoras, a veces,
tienen problemas para frecuentar los controles prenatales. Esto no es

11 Més especificamente, las empresas se comprometen a: (1) pagar a los trabajadores el
valor del bono por consultaexcepto | os relacionados con nacimientos, partos, controles
de embarazo, asuntos relacionados directa o indirectamente con fueros y beneficios
maternales pre y posparto (comercio). (2) Ofrecer atencion de urgencia en la propia
clinicay sélo por motivos justificados, reembolsando atenciones en otros estable-
cimientos (servicios). (3) Proporcionar atencion médica de urgencia y servicio de
ambulancia sin costo a los trabajadores (servicios). (4) Bonificar los honorarios de
médicos y profesionales de la salud incluidas matronas y traslado en ambulancia o
taxi cuando la emergencia lo requiera (petrdleo). (5) Proporcionar un cuarto de litro
de leche a personal que lo solicite ala hora de colacién (industria textil).
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considerado como un derecho y, ademas, una necesidad para ambos,
madre e hijo. En lamayoria(8) de las empresas entrevistadas|as mujeres
pueden ir a su control durante la jornada laboral sin problemas, aunque
esto no necesariamente esté explicito en los instrumentos colectivos. En
las demés empresas (5) las trabajadoras embarazadas acuden a control
fueradel horario laboral; seglin un dirigente, ellas hacen esto a propésito
para evitar problemas o no ser “mal vistas’ en el trabajo.

Con relacion alaentrega a las mujeres embarazadas de uniforme
especial, ocho empresas lo hacen, cuatro no y en una el dirigente no
supo contestar (industria metalUrgica). En una de las empresas que no
entrega uniforme paralatrabajadora embarazada se ha dicho que esto no
es necesario, porque el delantal normal cabe hastaque lamujer salgadel
prenatal (industria de alimentos). Entre las empresas que entregan
uniforme se ha afirmado que la misma pieza de ropa muchas veces pasa
de unaembarazada a otra (clinica de salud); que laempresalo entrega si
latrabajadoralo pide, pero ellas estan dispensadas del uso del uniforme
(sector financiero); que la empresalo concede s la funcionaria lo pide
en la época de tomar las medidas para confeccionar € uniforme de la
empresa (empresa de agua).

b)  Licencia maternal

Son siete las clausulas encontradas sobre maternidad: tres sobre
el pago de un complemento del subsidio maternal por parte delaempresa;
dos sobre beneficios monetarios entregados por laempresa por concepto
de atencidn médica; una sobre pérdida de asignacion especia por parte
de quien no esta efectivamente gerciendo la funcion, y una sobre no
pérdida de bono por presentismo en caso de licencia maternal .

La primera de |as clausulas, sobre complemento de subsidio'? es
genera y cubre al trabajador que se encuentra con licencia médica (por

12 Cléausulas de este tipo son muy importantes, especialmente en casos de sueldos altos
porque se considera en |os calculos para determinar €l valor del subsidio maternal el
sueldo imponible cuyo limite maximo es de aproximadamente US$ 1.500. No es casual
que las tres clausulas encontradas a respecto son de empresas grandes y de sectores
donde los sueldos son mas altos. Ademas, segin la ENCLA-99, en el sector de
electricidad, gasy agua se encuentra un alto porcentaje de mujeres que se ubica en el
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accidente del trabajo o enfermedad profesional, maternal o cualquiera
otraestablecidaen lalegislacion vigente). El derecho aeste complemento
es de hasta 60 dias en un afio calendario. No obstante, en algunos casos,
acriterio de laempresa, este plazo puede ser mayor (gas). En lasegunda
clausula, la empresa se compromete a pagar las diferencias que se
produzcan entre los subsidios que otorga el organismo legal y la
remuneracion que habrian percibido lostrabajadores acogidosamedicina
preventivay las trabajadoras en licencia maternal (telecomunicaciones)
en caso de encontrarse en servicio activo. La ultima cldusula establece
que laempresa pagara al trabajador la diferencia que pudiere producirse
entre €l 100% de la remuneracion mensua y el subsidio que pague €
respectivo organismo provisional, de manera que el trabajador no sufra
una disminucion en su renta liquida mensual (transporte aéreo).

Laprimera clausula, sobre beneficios de atencidén médica, concede
reembol sos (con topes) en hospitalizacion del trabajador o del conyuge en
caso de parto normal 0 por cesarea, atencion por aborto no provocado y
honorariosdel médico y/o matrona (incluye coberturaparael recién nacido
en caso de hospitalizacion). Lasegunda clausulacompromete a empleador
areembolsar |os gastos médicos (con topes) en hospitalizacion, examenes,
honorarios de médicos para € trabgjador, su conyuge y € recién nacido,
que excedan lo que cubre @ sistema previsional de salud. También estan
cubiertas las complicaciones de parto normal, prematuro, cesarea, aborto
no voluntario, embarazo extrauterino y cualquier patologia inherente a
embarazo querequierade unahospitalizacion prenatal y posnatal. Lafecha
de la concepcion debe ser posterior alafechade inicio de la vigencia de
esta cobertura para el beneficiario que se aplica (empresa de agua).

La clausula sobre pérdida de asignacion especial establece una
asignacion mensual que varia del 10% a 20% del sueldo base mensual
para los auxiliares de enfermeria que trabgjan en determinadas éreas
especiadesdelaclinica. No obstante, tal asignacion solo espagadamientras
el trabajador desempefia estas funciones en los servicios mencionados
(clinica de salud).

tramo superior de saarios, incluso algo mayor que los hombres (73.9% de mujeresy
70.5% de hombres). En el caso del sector de transporte y almacenamiento, donde se
incluye el transporte aéreo, también es significativala presenciafemeninaen el tramo
superior de los salarios (45.5% de hombre y 42.3% de mujeres).

190



CHILE: NEGOCIACION COLECTIVA E IGUALDAD DE GENERO

Por ultimo, la clausula sobre no pérdida de bonificacion por
presentismo reza que |os trabajadores cuya asi stencia sea control ada por
reloj recibirén un bono equivalente a US$ 23 por una vez en € periodo,
s durante un semestre completo no registran inasistencias ni atrasos de
ningun tipo. No dan derecho a este beneficio las inasistencias por
enfermedad, accidentes del trabgjo ni permisos, excepto los permisos
otorgados por matrimonio, natalidad o fallecimiento (industria textil).

c)  Paternidad

Las cléusulas sobre licencia por paternidad encontradas en los
instrumentos colectivos no solo tratan de garantizar 10 que esta escrito
en laley, sino que la gran mayoria avanza con respeto ala legislacion,
ampliando el periodo de licencia (hay una Unica clausula que se limitaa
garantizar laley concediendo sdlo un dia de permiso) o extendiendo ese
derecho a los padres adoptivos.

Al analizar con mayor detenimiento las 22 clausulas (18% del
total) sobre licencia por paternidad, se advierte en primer lugar que diez
clausulas son especificamente sobre esta materia'y 12 son, a mismo
tiempo, sobre asignaciony licencia por paternidad. Lo segundo esquela
granmayoria(16) delasclausulasavanzaconrelacion alaley a conceder
mas dias de permiso que el legal. Son 14 |as clausulas que conceden dos
diasdelicenciay doslas que conceden tres. Debe resaltarse que solo 12
clausulas de las 22 se refieren explicitamente a que estos dias de licencia
deben ser “hébiles’.

d) lactancia

Con relacidn a este tema la negociacion colectiva de Chile no ha
avanzado respecto alalegislacion laboral. Existe una Unica clausula del
sector de petroleo que no aumenta los beneficios concedidos por laley.
Tan solo lo reafirma, afiadiendo que el permiso para la lactancia puede
hacerse efectivo a iniciar 1ajornada de trabajo con una hora de atraso o
terminarla con una hora de anticipacion.

En las entrevistas se ha recogido que de manera general las
empresas respetan el derecho a lactancia. No obstante, algunos
entrevistados han sefialado que, en ocasiones, existen problemas con
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relacion a tiempo de transporte utilizado entre laempresay lasala cuna
y el dinero gastado para cubrir tal distancia

e)  Guarderias infantiles

El tema del local adecuado donde deben permanecer los nifios
mientras sus padrestrabajan es considerado uno delos masfundamental es
en |o que respecta a los cuidados que requieren los menores. Se sefidla
que es una de las garantias esenciales para el trabajo de la mujer y en
favor de la cual es necesario actuar con énfasis en las negociaciones
colectivas.

La adopcion de un sistema de cuidado de los nifios mientras la
madre trabaja facilita su desempefio y permite compatibilizarlo con las
responsabilidades familiares. La posibilidad de acceder a este tipo de
servicio representa, sin duda, una medida de promocion de la igualdad
de oportunidades, si se consideraquelamujer esquien asumelamayoria
de las responsabilidades familiares, en especial las referidas a cuidado
de los hijos pequefios.

En los acuerdos colectivos fueron encontradas 16 clausulas (7%
del total) sobre el tema de las guarderias infantiles. De éstas, ocho son
relativas a empresas que pagan reembolso, seis a las que mantienen
guarderfainfantil propiay unaquetiene convenio con unjardininfantil.13

Las ocho empresas que reembolsan |os gastos con sala cuna
entregan beneficios que varian desde el equivaente a US$ 70 hasta US$
184 mensualesy brindan, ademas, otros beneficios no contemplados por
la legislacion laboral 14

13 En unacléusula del sector de electricidad se afirma que “la empresa mantendra los
actuales beneficios en materia de Sala Cunay Jardin Infantil”, sin embargo no se ha
podido averiguar a qué beneficios se refiere.

14 (1) Reembolsan gastos con €l jardin infantil (excepto matricula) hasta que €l nifio
tenga cinco afios (servicio y agua); extienden el beneficio delasalacunaalostrabagja-
doresviudosy alos separados que tengan latuicién delos hijos (sector financieroy de
agua); concede reembolso independiente del recibo, lo que significa que se puede
pagar a una persona particular para que cuide del nifio (sector financiero); paga de un
bono equivalente aUS$ 107 paralos hijos que tienen derecho ajardin infantil y que no
pueden asistir (empresa de agua).
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Con relacion alas seis empresas que mantienen guarderia infantil
propia es importante anotar los siguientes puntos: (1) una empresa
mantiene un fondo constituido por un aporte anua (alrededor de US$
10.000) destinado a cubrir gastos de jardin infantil y otras necesidades
de los trabajadores (clinica de salud);® (2) una empresa cuenta con un
primer nivel de jardin infantil con un costo diferenciado de pago y las
trabajadoras que no hagan uso de este perciben un bono mensual de US$
9 (clinica de salud);6 (3) en caso de que el nifio no sea admitido en la
sala cuna por incapacidad fisica y/o mental, la empresa paga un bono a
la madre de US$ 46 mensuales (industria textil); (4) s la trabagjadora
lleva a su hijo/a a otra sala cuna, recibe una asignacion mensual de
US$ 26 (industria de alimentos).

Por ultimo, laempresa (tel ecomunicaciones) que mantiene conve-
nio con un jardin infantil hasta que €l nifio tenga cinco afios de edad se
compromete a conservar este beneficio para trabajadores/as, quienes
tendran preferenciaparalaincorporacion de sus hijos en dicho estableci-
miento. La bonificacion de la empresa es de un 60% de la mensualidad
establecidapor €l convenio. Enlaeventualidad dequed jardin notuviera
Cupos para ingresar nuevos nifios, las mujeres podrén exigir un pago
equivalente por el ingreso de sus hijos en otros establecimientos.

f) Cuidado de hijo enfermo

Las cinco clausulas encontradas avanzan con relacion a la
legislacion. La primera concede permiso de uno a tres dias habiles, con
goce integro de remuneraciones, por enfermedad grave de parientes
directos (telecomunicaciones). Por la segunda, la empresa concede
permiso pagado de hasta diez dias habiles anuales para acompafar €l
conyuge o hijosarecibir atencion médicaen otraslocalidades, por carecer
de centros de atencion o especialistas en la propia zona (telecomu-

15 Talesrecursos se asignan de acuerdo a la situacion socioecondmica de los postulantes,
que es evaluada entre laempresay el sindicato y los profesionales no pueden postular.
L os beneficios entregados varian desde el equivalente de US$ 21 hasta US$ 46 por afio.

16 Ademés se mantienen en la sala cuna dos cupos para nifios de trabajadores varones
con problemas transitorios (no explicitados en la clausula).
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nicaciones). La tercera clusula concede a las funcionarias madres, con
hijos menores de un afio, con diagndstico de enfermedad grave, derecho
de hasta 4 licencias médicas pagadas en €l afio calendario,'” con un tope
anual de 12 dias (sector financiero). La cuarta clausula concede permiso
(recuperado o descontado conforme sealaopcion del trabajador) en caso
de enfermedad del conyuge o hijos siempre que no superen las cinco
horas mensuales, no acumulables —en un dia no podran usarse més de
tres horas (industria textil). Finalmente, la Ultima empresa concede
permiso para ausentarse por razones médicas propias o de hijos menores
de un afio de edad para.concurrir aun servicio médico'® (industriatextil).

2. Responsabilidades familiares
a)  Compensaciones parentales
) Ayuda educacional

Las ayudas entregadas por este concepto son subsidios que se
refieren a la asignacion de un determinado monto anual, semestral o
mensual como ayuda econdémica para la educacion de los hijos de los
trabajadores. En los acuerdos colectivos analizados fueron encontradas
24 clausulas (11% del total) sobre este tema, que se distribuyen de manera
mas 0 menos uniforme entre [os sectores productivos: diez de servicios,
diez de laindustriay cuatro del comercio.

Por lo general |as empresas entregan montos anuales o semestrales
(una empresa hace la asignacion mensua por opcion del beneficiario) a
los hijos de los trabajadores que sean cargafamiliar. Esimportante sefialar
que en muy Pocos casos e considerael nifio entrelosdosy los cinco afios
y que en muchas clausulas se dgjaexplicito que el beneficio essolo apartir

17 La empresa paga a sus trabajadores (hombres y mujeres) las remuneraciones
correspondientes a los primeros tres dias de licencia médica, con un limite de dos
licencias médicas en el afio calendario y hasta un total de seis dias en €l mismo afio.

18 El permiso tiene un tope maximo de cuatro horas dentro de una jornada diaria. El
trabajador tendra tantos permisos en la semana o mes, como citaciones médicas, cada
una de ellas de cuatro horas méximo, en forma independiente.
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del kinder.2® Algunas de las clausulas (6) contemplan también entregar
ayuda educaciona a trabajador y una considera, ademas, a conyuge.

L os montos entregados varian desde aproximadamente US$ 7 para
el kinder hasta US$ 307 para la ensefianza superior. Algunas empresas
piden una antigiiedad minima que varia desde cuatro meses hasta un afio.
Otras pocas empresas hacen asignaciones para |os hijos que necesitan de
educacion diferencial y ofrecen préstamos, que seran descontados
mensualmente de las liquidaciones de sueldos de los trabajadores, sin
interés. Algunas clausulas estipulan que las asignaciones seran entregadas
hastaque €l hijo tenga 24 0 26 afiosy otras que, en caso de que ambos sean
trabajadores de laempresa, pagaran una sola asignacion por educando. En
una unica clausula la empresa otorga un nimero limitado de becas de
estudio.? Otras clausulas entregan beneficios adicionales a los citados. 2

i) Asignacion nacimiento

Con relacion a este tema son ocho las clausulas especificamente
sobre asignacion por nacimiento y 12, como se sefial6, las que son a
mismo tiempo sobre asignacion y licencia por nacimiento. En lo que

19 EncChilesellamaPre-Kindergarteny Kindergarten o simplemente Pre Kinder y Kinder
alos dos afios de escolaridad que anteceden a la ensefianza bésica. Normalmente los
nifios entran al kinder con cinco afios.

20 23 becas para educacion general basicade US$ 36 cada una, 45 para educacion mediade
US$ 46 cada unay 50 para ensefianza superior de US$ 83 cada una (empresa de agua).

21 Laempresase compromete a: (1) pagar toda la matricula de la ensefianza superior en
caso que exceda el monto del beneficio (comercio); (2) duplicar el valor del beneficio
en caso que |os estudios se realicen en establecimientos ubicados fuera de la Region
Metropolitana (electricidad); (3) permitir que los trabajadores compren los articulos
escolares en el propio negocio con un descuento de 15% y a formar un fondo de
US$ 7.692 para otorgar becas de estudio alos hijos del personal que hayan destacado
por su rendimiento académico, cuya asignacion sera hecha de comin acuerdo entre
sindicato y empresa (comercio); (4) premiar al mejor alumno por nivel de educacion,
con un traje dos piezas o uniforme escolar (comercio); (5) otorgar US$ 300 por tramo
escolar (medioy superior), alos hijos delos trabajadores con los mejores rendimientos
(servicios); (6) entregar una asignacion para los hijos, en caso de tesis 0 memoria de
titulo (petrdleo); (7) establecer un fondo de US$ 1.537 anuales para €l otorgamiento
de 60 becas de US$ 25 cada una a estudiantes destacados (textil); (8) pagar un bono
anual de US$ 12 por cada hijo detrabajador que tengaentre 1y 6 afios de edad (textil).
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respectaal valor monetario, |as asignaciones varian desde el equivalente
de poco menos de US$ 25 hasta alrededor de US$ 250. Se debe advertir
que, en las entrevistas, se harecogido que sdlo en dos de las empresas se
entregalaasignacion aambos padres que pertenezcan alamismaempresa.
Todos los sectores presentan por o menos una clausula sobre el tema,
siendo el de servicios el que tiene mayor nimero de clausulas (5).

iii) Asignacion familiar

Cuatro son las clausulas que conceden compensaciones familiares,
cada una de un sector distinto. La primera se refiere a una compensacion
por Navidad (aguinaldo). Por esta, las partes acuerdan €l valor de lacom-
pensacion y cuando se pagard. Llama la atencion una cléusula donde se
explicita que cuando dos 0 més trabajadores tengan derecho arecibir este
beneficio por sus hijos, solo sera cancelado a uno de ellos (servicios). La
segunda clausula estipula que la empresa pagara una asignacion mensual
al trabgjador por cada hijo con algun grado de discapacidad fisica o men-
tal, debidamente certificada por un profesional externo (empresade agua).
La tercera es una asignacion familiar complementaria por cada carga fa-
miliar legalmente reconocida, ademés de la que cancele la cgja de com-
pensacion (industria textil). Por Gltimo, existe una clausula por lacua la
empresa se compromete a pagar una asignacion familiar por cada hijo y/o
hijastro estudiante que hayan dejado de percibir asignacion familiar legal
por haber cumplido limites de edad (hasta los 26 afios) y por menores en
tuicion para tramites de adopcion. Los beneficiarios deberan tener una
dependencia econdmica total del trabajador. En € caso de menores en
tuicion paratramites de adopcidn, € beneficio no es permanente y debera
fijarse e plazo por € cua se otorgara, debiendo la empresa controlarlo
periddicamente. En los casos en que no se obtenga la adopcidn, no proce-
dera e reembolso por parte del trabgjador de las asignaciones familiares
percibidas durante e periodo de tramitacion legal, ni de cualquier otro
beneficio obtenido en relacion con dicha tramitacion (petrdleo).

iv)  Asistencia médica

El compromiso por parte de la empresa de cargar con gastos de
saud de los trabajadores no es una préctica muy comdn en Chile. Los
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altos costos que esto involucra para el empleador ciertamente inciden en
estadecision. Lo anterior explicariaque delas sei's clausul as encontradas
sobre este tema, dos son de instituciones previsionales de salud, una de
una clinicay tres de grandes empresas (electricidad, agua y petroleo).
Enel caso delasingtituciones previsionales de salud, éstas ofrecen planes
especiales de sus propias empresas, con descuentos para los trabajadores
y, en el delasclinicas, servicios en sus propias dependencias ademas de
coberturas para determinadas prestaciones.??

b)  Licencias especiales

Son 12 las licencias especiales: cuatro para cambio de residencia,
cuatro para permisos administrativos, tres sin goce de remuneracionesy
una por situacion de gravedad.

Delascuatrolicenciaspor cambio deresidencia (dosde servicios,
una de telecomunicaciones y otra de petroleo) tres son de un dia hébil y

22 (1) Cambian el plan de salud obligatorio por otro, de lapropiaempresa, con descuentos
especiales y concede beneficios adicionales a los trabajadores que posean un seguro
de una empresa del grupo (ISAPRE). (2) El empleador bonificara entre un 45%y un
100% de laparte que seade cargo del trabajador siempre que las atenciones serealicen
con prestadores con |os que existen convenios. Ademas, en caso de fallecimiento del
trabajador, se bonificara el total de la deuda médica (ISAPRE). (3) La empresa
reembolsard hasta un 100% con topes los gastos hospitalarios no cubiertos por su
institucion de salud previsiona. Las cargas legales del trabagjador tendrén cobertura
del 50% (clinica). (4) La empresa mantendr& una cuenta especial destinada a otorgar
préstamos para cubrir la diferencia existente entre las obligaciones contraidas y las
bonificaciones otorgadas por las instituciones previsionales. También podra otorgar
préstamos para financiar atencion dental, dpticay compra de medicamentos (empresa
de agua). (5) El empleador reembolsar, con topes, 10s siguientes porcentgjes no
reembolsables por |as instituciones previsionales: 50% en consulta ambulatoriay un
80% en hospitalizacion y examenes médicos intrahospitalarios (electricidad). (6) La
empresa bonificara sobre €l costo no bonificado por lainstitucion previsional. Tendra
derecho a este beneficio el conyuge no carga desde que no perciba estos beneficios en
otra empresa, se encuentre afiliado/a ala misma institucion previsiona y, tratandose
del conyuge hombre, su remuneracion no exceda ala de la trabagjadora de la empresa
quesolicitael beneficio. Ademas, bonificaralos pasajesy gastos de estadia ocasionados
por cambio de clima o ambiente, prescrito por médico que acredite que el enfermo lo
necesita, indicando climaapropiado, periodo convenientey necesidad de acompafiante
(petrdleo).
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una que puede tener una duracién maxima de dos dias. Una de las
clausulas dice que €l beneficio debe ser solicitado con 48 horas de
anticipacion. Otra clausula exige la presentacion del salvoconducto y
advierte quelajornadaquerijaal turno de noche no seré consideradadia
habil. Por Gltimo existe una clausula que concede €l beneficio (hastados
dias) desde que el empleado ha hecho uso integro del permiso
administrativo.

Los cuatro permisos administrativos son con goce de remune-
raciones y varian de tres a seis dias a afio. Resaltan dos clausulas que
son opuestas: mientras una prohibe usar este permiso para prolongar
feriados (petroleo), laotraconsideraque esto no sera causal paradenegar
el permiso (empresa de agua). Por Ultimo, una clausula permite que los
funcionarios que trabajan en otras regiones agreguen los seis dias de
permiso a que tienen derecho a su feriado legal (sector financiero).

En la primera de las licencias sin goce de remuneraciones se
reconoce el derecho a obtener permiso de esta indole hasta dos meses,
por motivos cdificados. En la segunda, la empresa podra conceder tal
permiso habiéndose justificado previamente las razones. El permiso
debera ser suscrito por laempresay el trabajador en un documento donde
consten las condiciones y €l plazo de dicha licencia. Sefidla que tales
permisos suspenden | os efectos del contrato de trabgjo enlo relativo ala
prestacion de los servicios y a pago de las remuneraciones.

En la tnicalicencia especial en situacion de gravedad que se ha
encontrado, €l trabajador podra solicitar tal permiso para ausentarse del
trabajo, con goce de remuneraciones, por causas de gravedad debidamente
calificadas. Para esto el trabajador deberé ser autorizado por la gerencia
que corresponda y haber utilizado el permiso administrativo. Este tipo
de permiso se puede autorizar una sola vez y por un maximo de ocho
dias hébiles en € afio caendario.

3. Condiciones de trabajo

L as clausulas sobre condiciones de trabajo son las que tienen por
objetivo atender a las necesidades especificas de las trabgjadoras en el
ambiente detrabajo. Con relacion aeste temase encontraron 15 clausulas,
lo que representa un 12% del total. La cas totalidad de ellas son sobre
remuneracion y vestuario:
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a) Jornada

Hay una tnica clausuladel sector de servicios que concede media
hora de descanso diario durante la jornada de la mafiana y otra media
hora de descanso durante |ajornada de latarde a los trabajadores que se
desempefian en servicios telefonicos de manera habitual.

b)  Seguridad e higiene

Son 13 las clausul as existentes sobre este tema. Estas serefierena
laentrega, por parte de laempresa, paraalgunas categorias profesionales
(auxiliares, vendedores, personal de atencidn al publico, etc.), de ciertas
piezas de ropa, seglin el sexo. Son de | os siguientes sectores: financiero,
comercio, petrdleo, servicios, telecomunicaciones, industriade cal zados,
alimentos'y textiles.

Los uniformes son entregados dos veces a afio, una tenida de
inviernoy otrade verano. Hay unas pocas clausulas que, ademas, entregan
parkas (casacas), abrigosy paraguas. Algunas delas clausulasdegjan claro
quelosuniformes usados deben ser devueltos acadaentregade los nuevos
y/o a término de larelacion laboral. En caso de que no sean entregados,
seran descontados del finiquito.

Hay una clausula del sector de servicios un poco distintay que
vale la pena examinar. En este caso se entregan uniformes slo para
auxiliares'y el persona femenino. Al personal masculino se les entrega,
unavez a afio, un recibo de un valor equivaente a US$ 61, a través de
un convenio con una tienda elegida por la empresa, para comprar en
ésta.

c)  Salud de la mujer

En este item se encuentran las clausul as que tienen por objetivo la
preservacion de la salud de lamuijer, pero sin vinculacion directa con la
defensadelafuncidn reproductiva. En cuanto aeste tema, fue encontrada
unaUnicaclausulapor lacual laempresase obligaamantener paratodos
los trabajadores, en horario diurno, varios servicios medicos, incluidos
ginecologiay servicio de ambulancia (industria textil).
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4. No discriminacion y promocion de la igualdad

Considerando que el espacio de la negociacidn colectiva es
determinante para la discusion y puesta en marcha de las politicas de
igualdad de género, Ilama la atencidn que en ninguno de los acuerdos
col ectivos sel eccionados se hayaencontrado algunareferenciaaeste tema.
Sin embargo, se debe mencionar que la Asociacion Nacional de
Empleados Fiscales (ANEF) ha lanzado un Plan Naciona de Igualdad
de Oportunidades para las mujeres trabajadoras del sector puiblico?.

E.  EL PROCESO DE NEGOCIACION COLECTIVA

Paraanalizar € proceso de negociacion colectiva serealizaron 13
entrevistas con lideres sindicalesy, en lamayor parte de los casos, con el
propio presidente de la entidad. La mayoria de los entrevistados fueron
hombres (9).

En dichas empresas?* se ha constatado la existencia de 36
sindicatos, |0 que representa un promedio de mas de dos sindicatos por
empresa. No obstante, una de las empresas del sector servicios no tiene
sindicato constituido y la negociacién se ha dado con un grupo
negociador?. La empresa que presenta mayor nimero de sindicatos (7)
es del sector de alimentos. Siete sindicatos no estan afiliados a ninguna

23 Sehasaen que “laigualdad de oportunidades y derechos para mujeres y hombres es
parte esencial del ideal democrético del paisy un principio que debe ser cautelado,
promovido y practicado por el sindicalismo, lasinstituciones democréticas, el Estado
y el Gobierno” (www.anef.cl/Mujer/igualdad_oportunidades.htm).

24 Las empresas suman 13.615 empleados y el nimero de &filiados a los sindicatos
entrevistados y cubiertos por acuerdos colectivo alcanza un total de 5.866 personas.
Esimportante notar que, de estas personas, 2.998 son mujeresy 2.868 hombres, [o que
corresponde aunacoberturadel 43% en el total de empleadosdelaempresay del 51%
paramujeres. Con relacion al tipo deinstrumento colectivo negociado, 11 corresponden
acontratos y sdlo dos a convenio.

25 Seglin el entrevistado, que trabaja en la empresa hace més de 20 afios, el sindicato se
ha disuelto en negociaciones anteriores por conflictosinsuperables con lagerencia, lo
que ha perjudicado mucho a los trabajadores.
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federacion o confederacion y, de los que si o estén, cuatro |o hacen en
una federacion (dos de la propia empresa) y dos en una confederacion®.

Por unanimidad, € punto méas conflictivo en todas las negocia
cionesesel monetario. En diez empresas aparece especificamente el tema
del regjuste de las remuneraciones (por sobre el Indice de Precios a
Consumidor, IPC) y en otras tres o hace de manera indirecta. En el
primero de estos Ultimos casos (industria de alimentos), donde € regjuste
de las remuneraciones no fue explicitamente el punto més conflictivo,
aparecid € temadelanivelacion de sueldo, pero se halogrado un aumento
parcelado y de acuerdo alos rangos de sueldo existentes. En el segundo
caso (comercio), € punto masconflictivo fued reguste delagratificacion,
donde pidieron 2% y lograron 1%. Por Ultimo, en la tercera empresa
(agua) € punto de mayor conflicto fue la indemnizacion por tiempo de
servicio y la gratificacion, habiendo logrado los trabajadores lo que
pidieron. En las diez empresas donde el aspecto més conflictivo fue €
regjuste de las remuneraciones, los trabajadores en su gran mayoria no
han logrado todo |o que pedian.

En tres de estas Ultimas empresas | os trabgjadores redizaron una
huelga. En la primera (clinica de salud) habian pedido 6% de regjuste
inmediato, pero la empresa ofrecid 2% en el primer afio y 2% en €
segundo. Se produjo un impasse y |os trabajadores iniciaron una huelga
que dur6 11 dias. Al final de la misma, consiguieron sdlo un 3% de
regjuste, y muchos de ellos fueron despedidos, especialmente los que
trabajaban en servicios de limpieza, aimentacion y seguridad. Fue en
este momento que laempresaentregd aterceros estos servicios, y muchos
de los trabajadores que habian sido despedidos volvieron y siguieron
trabajando en similares tareas, pero con sueldos mas bajos, sin los
beneficios que tenian anteriormente por cuenta del acuerdo colectivo.
En otro caso (industria de cal zados) | os trabajadores pidieron un regjuste

26 Sonlassiguientes. Federacion de Sindicatos de Lucchetti (FENSILUCH); Federacién
Nacional de Trabajadores de Petrdleo de Chile (FENATRAPECH); Federacion Nacional
de Sindicatos de Trabajadores de Administracion de Fondos de Pensiones y Seguridad
Social (FENATRAFP); Federacion Nacional de Trabajadores de Obras Sanitarias
(FENATRAOS); Confederacion Bancaria de Chile y Confederacion de Trabajadores
Textiles del Vestuario de Chile (CONTEVECH).
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del 12%y consiguieron un 3% después de una huelga de 15 dias. En una
industria textil, los trabagjadores pidieron 10% de regjuste y después de
32 dias de huelga lograron solamente un 3% en parcialidades.

En dos empresas se ha logrado por o menos parte de |o pedido.
Enlaprimera, un aumento del sueldo base, enlositemesde productividad,
movilizacion, sueldo y bonos por turno (industria metaltrgica). En la
segunda, un aumento de la indemnizacion por tiempo de servicio
(petréleo)?.

En las demés empresas no se ha logrado lo pedido: aumento del
sueldo de US$ 30 paratodos (lograron un aumento de US$ 18 aUS$ 23,
segln el sueldo base), del aguinaldo de Navidad y de los bonos de
escolaridad (clinicade salud); aumento del 10% paralas remuneraciones
(telecomunicaciones); aumento de US$ 61 para las remuneraciones
(sector financiero); aumento del 6% (lograron el 3%), incorporacion de
las personas nuevas a los mismos beneficios disfrutados por los
trabajadores antiguos en lo relativo a la indemnizacion por tiempo de
servicio (industria textil); aumento del 15% del sueldo (consiguieron el
8%), y, finalmente, incremento del valor del ticket restaurante (sector
financiero)?2.

Con relacion ala segregacion ocupaciona, se considera en ocho
sindicatos que la mayoria de las mujeres esta ubicada en aguna area
especifica de la empresa (excepto en las industrias de calzados y textil,
comercio, agua y sector financiero). Por giemplo, en una empresa no
forman parte de la produccion y estan en su mayoria en el area
administrativa, secretaria, atencién a publico, etc.

De manera general, los instrumentos colectivos analizados no
incluyen, como en otros paises de la regidn, clausulas que reafirmen la
legislacion. Los dirigentes sindicales entrevistados explican que esto es
innecesario, porque las empresas cumplen laley, y por tanto solo seria

27 En los afios ochenta se pusieron 11 afios como tope para contabilizar las
indemnizaciones por tiempo de servicio (de un mes de sueldo por afio de antigliedad).
Lostrabajadores de estaempresatratan hace afios de aumentar esetopey enlapresente
negociacion lograron dos afios mas y el tope actual es de 17 afios.

28 Estadltimaempresahalogrado mantener el derecho al uniforme anual (el empleador
queriaentregar unavez acadadosafios) y, conrelacion alagratificaciony participacion
en las utilidades, consiguieron acordar laformade célculo.
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necesario poner en los acuerdos colectivos derechos distintos de la
legislacion y tratar de avanzar con relacion a ésta. Esto es coherente con
la respuesta sobre las disposiciones del acuerdo colectivo o delaley en
los que hay mayor incumplimiento por parte delaempresa. Enlamayoria
de las empresas entrevistadas los dirigentes han dicho que la empresa
cumple con la ley, excepto en una del sector de agua, donde se afirma
que no respetalo relativo alajornadalaboral?®. También destaca el caso
de una empresa (servicios) donde la dirigente sefiala que cumple con
todo, pero que muchas trabajadoras fueron despedidasy hoy diatrabajan
para la empresa en su propio domicilio y perdieron los beneficios que
tenian antes relacionados con la negociacion colectiva. Con relacion a
cumplimiento de los acuerdos colectivos son undnimes en decir que se
cumplen, pero que en algunos casos se retrasan (con la entrega de los
uniformes, por g.emplo) y que a veces se debe andar pendiente de que se
cumplatodo lo acordado.

1. Participacion de las mujeres en los sindicatos
entrevistados

La presencia femenina en las directivas sindicales de la mayoria
de las empresas donde se [levaron a cabo | as entrevistas es muy bgja. De
las 13 directivas sindical es entrevistadas, sdlo en tres—servicios, comercio
y textiles— una mujer esta a la cabeza del sindicato como presidenta y
son estas donde ellas constituyen la abrumadora mayoria —respec-
tivamente, un 87%, un 80% y 75% de los afiliados a sindicato. En los
demés sindicatos en que los hombres estan a la cabeza, existen dos
—servicios y sector financiero— en que incluso las mujeres son mayoria-,
respectivamente, un 72% y un 59% de los afiliados.

Varios de los entrevistados declararon que la baja participacion
femeninaen|os cargos sindicales es fruto de los roles social es asignados

29 Segln el dirigente, los trabajadores laboran més tiempo que lo permitido por laley y
no reciben el pago de horas extras. Reclamaron en laDireccion del Trabajoy laempresa
debid pagar una multa. Se trata de una empresa recién privatizada, que tiene vigente
un contrato colectivo del tiempo en que era plblica. Los trabajadores creen que la
préxima negociacion colectiva sera muy conflictiva.
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alamujer, que tienen como consecuencia un exceso detrabgjo y lafata
de tiempo debido a sus responsabilidades familiares. Algunos dirigentes
hombres entrevistados expresaron escepticismo en relacién alas posibili-
dades de que la participacion femenina pueda producir cambios positivos
en la situacion de los trabagjadores (de ambos sexos), asi como poco
convencimiento sobre la necesidad de luchar contrala existencia de una
gran desigualdad entre hombres y mujeres.

Con relacion alapresenciade del egadas (personas que relacionan
a sindicato y laempresa) se harecogido que no existe estafiguraen tres
sindicatos (industriametal Urgica, de alimentosy textil) y quelasmujeres
llegan a los cargos de delegada y dirigente, en la gran mayoria de las
veces, por iniciativa propia. No ha sido asi en tres sindicatos (servicios,
petrdleoy sector financiero) donde, seguin susdirigentes, selashabuscado
pidiendo que ayuden al sindicato cuando se advierte que tienen
“inclinacion” hacia este tipo de trabajo.

En ninguno de los sindicatos entrevistados existe una secretaria
femenina o un &rea dedicada especificamente a la mujer, 1o que es
comprensible cuando se trata de organizaciones pequefias. No obstante,
se observa un discurso explicito donde algunos dirigentes, incluso
mujeres, consideran que estainstanciaesinnecesaria, y quelo importante
es luchar por € trabajador, independientemente de su sexo. Lo anterior
podria estar demostrando la existencia de una creencia de que lamejoria
de las condiciones del trabajador (al margen del género) llevara
necesariamente a una mejoria de todos y alaigualdad.

2. Participacion de la mujer en la negociacion colectiva

Segun se pudo verificar en lasentrevistas realizadas, |a participa-
cion de las mujeres en la mesa de negociacion es margina y ocurre
efectivamente cuando esta es la presidenta del sindicato o tienen
presenciaimportante en ladirectiva, 1o que no sucede en lamayoria de
los casos. Se harecogido en lasentrevistas que, antes de la presentacion
del proyecto de negociacion colectiva, serealizan reunionesy asambleas
y que los temas femeninos aparecen de manera secundaria. Lo anterior
porque |ostemas son enfocados para los trabaj adores de manerageneral
y son pocas |as peticiones de carécter estrictamente femenino. El nico
punto recogido y que debe mencionarse es el de una batalla libraday
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perdidaen unaempresadel sector financiero, donde el sindicato buscaba
ampliar los beneficios de sala cuna para la educacion preescolar
(reembolso).

Se sefial 6 que estuvieron presentes en las mesas de negociaciones
de una a 4 mujeres. En un Unico sindicato entrevistado (industria
metal Urgica) no hubo presenciafemeninaen lamesa, pero esto seexplica
por el hecho de que no hay mujeres afiliadas a esa organizacion. El
contrapunto es la existencia de mesas negociadoras con representacion
sindical puramente femenina (industria textil, por gjemplo). Uno de los
entrevistados afirmé que la presencia de una mujer, por €l lado de los
trabajadores, no habiaaportado mucho alas negociaciones. Se hatambién
sostenido a menudo que, incluso con mujeres sentadas a la mesa de
negociaciones, su participacion espoco significativay quelamayor parte
del tiempo y de las energias se gastan en el tema de las remuneraciones.
En otros casos también se ha sefidlado que cuando las mujeres toman
parte de la mesa, en su mayoria hacen énfasis en |os temas relativos a
sexo femenino.

3. Temas de género en la agenda sindical

No son muchos|os asuntos de género enlaagendadelossindicatos
estudiados. Seguin los entrevistados, no se presentd ninguna clausula
relativa a las mujeres en los pliegos de peticiones que no fuera
debidamente aprobada tal como se |la habia presentado.

El temadel asedio 0 acoso sexual ha estado presente en seisdelas
empresas en que trabajaban los dirigentes entrevistados (industria de
alimentosy textiles, serviciosy sector financiero). No obstante, la Unica
informacion que se logré recoger fue que los acosadores fueron
despedidos en todos los casos. Esto parece demostrar que, aunque el
tema no haya sido abordado directamente en la negociacion colectiva,
existian mecanismos en esas empresas que fueron capaces de sancionar
alos acosadores.

Con relacion alas pruebas de embarazo o certificacion de esteri-
lidad paraingresar alaempresase harecogido que las han pedido cuatro
empleadores en algin momento (telecomunicaciones, sector financiero,
industria textil y comercio). Una empresa del sector financiero también
pedia, hace algun tiempo, examen de SIDA.
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A lapreguntade cudles son las normas de proteccion alamujer con
mayor indice de incumplimiento, todos respondieron “ninguna’, excepto
unadirigente que conto lafalta de respeto alas normas sobre lactancia (el
hecho de que los empleadores no consideran € tiempo de desplazamiento
delastrabajadorasparaalimentar asushijos). Otrasdosrespuestasrequieren
comentario. La primera afirma que todo depende del jefe, que muchas
vecese funcionario solicitaagun beneficio aquetiene derecho, pero como
es e jefe @ que tiene que dar la ultima palabra, esto puede dificultarse
mucho y terminar, en la préctica, impidiendo que un trabajador haga valer
un derecho definido en laley. Lasegundaafirmaque laempresacumplela
ley enlo que serefierealalicenciade maternidad, pero desde que estafue
privatizada es costumbre despedir a la mujer después que se termina €
plazo lega de proteccion contra el despido.

Con relacion aeste aspecto un estudio delaDireccion del Trabajo
muestra que los derechos de maternidad, aunque son respetados en una
medida relativamente alta, todavia presentan rangos de incumplimiento
y que laobservancia de las normas varia de acuerdo alainstitucion. Por
glemplo, el descansoy el fuero maternal son derechos respetados, aunque
en este Ultimo caso muchas veces |0os empresarios presionan para que la
trabajadorarenuncie al empleo. De otra parte, |os derechos de sala cuna,
de permiso paraalimentar a hijo menor de dos afiosy de no desempefiar
trabajos considerados perjudiciales para la salud de la embarazada, no
son plenamente respetados (Henriquez et al., 1997).

Cas dos tercios (73%) de las empresas que componen la muestra
delaENCLA-1999 tienen menos de 20 mujeres. Laproporcion demujeres
que estaba haciendo uso del derecho a sala cuna en cualquiera de sus
modalidades correspondia a 3.8% del tota de mujeres delamuestray d
4.6% del total de mujeres que trabajan en las empresas de 20 trabajadoras
0 més. Estos bgjos porcentajesindican que son muy pocas las mujeres con
hijos menores de dos afios incorporadas a mundo del trabgo, o que la
proteccion legal existenteno leses Util y no recurren aella, 0 smplemente
nolaconoceny no hacen valer susderechos (Direccidn del Trabajo, 2000).

De los dirigentes entrevistados (tres son hombres), cuatro no
consideran necesario incorporar mas cléusulasrelativasalamujer enlos
instrumentos colectivos. El primero ha afirmado que laley es suficiente
y que el acuerdo colectivo incluso la amplia, considerando necesario
incorporar clausulas de higiene y seguridad en genera (servicios). El
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segundo cree que laley, mas o que esti en el contrato, son suficientes
(petréleo), mientras que otro planted que no era necesario, porque €l
sindicato no incluia a mujeres. Por Ultimo, hay una mujer que cree que
innecesario incorporar méas clausulas de este tipo porque su empresaya
es demasiado buena para con |os empleados.*

De los ocho dirigentes que creen que se deben incorporar més
clausulas relativas a los derechos de la mujer, dos dirigentes hombres no
saben decir en qué aspecto especifico (agua e industria de calzados). Un
dirigente hombre considera que se debe mejorar todo lo que relacionado
con la maternidad (telecomunicaciones) y otro para € que la empresa
deberia hacerse cargo del cuidado de los nifios después de los dos afios
(sector financiero). Otro dirigente hombre sugiri6 quelamujer embarazada
deberia tener permiso pagado para hacer controles prenatales.

Delastres Ultimas respuestas, todas de mujeres, dos estén relacio-
nadas con avanzar en €l temadel cuidado infantil. Con relacion alasaa
cunase propone quelaque existe en laempresafuncione también durante
lanoche (clinicade salud) y seaumente el valor delosreembol sos (sector
financiero). En lo que respeta a los jardines infantiles, se obligue a la
empresa a hacerse cargo del nifio hasta los cinco afios. Por Gltimo, una
dirigente plantea que se deberia dar més opcion alamujer para postular a
mejorescargosy quelos cursos de capacitacion no sean solo parael persond
administrativo y que se permita alas operarias que se promocionen.

Hubo un dirigente que dijo que no saber qué responder, porque
ninguna mujer habia venido a plantearle alguna peticion sobre este tema
(industria de alimentos).

Por Ultimo, con relacion aque laigualdad de género no esté presente
explicitamente en ninguno de los acuerdos andlizados, setratd de conversar
al respecto enlasentrevistas. Antedl ascenso delamujer dentro delaempresa,
en lamayoria de los casos (9) se considera que la mujer tiene las mismas
posibilidades que los hombres. Sin embargo, solo se reconoce igua nimero
de hombres que de mujeres en cargos jerarquicos en tres empresas.

30 Paracorroborar esto cita beneficios que —refiere- entrega la empresay no estan en el
contrato colectivo, como por gjemplo: colacién y desayuno para los trabajadores de
bodega; pago de horas extras por trabajar los domingos; un recibo equivalente a
US$ 47 que es entregado dos veces a afio para compra de mercaderias en las tiendas
con un descuento especia en dicha compra.
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Un entrevistado dijo que la empresa discrimina a la mujer (un
dirigente hombre del sector de telecomunicaciones). En el otro extremo
también se dijo que hay una tendencia de la empresa a preferir mujeres
(también un dirigente hombre del sector financiero). De otraparte, segiin
otro relato, las mujeres tienen la misma posibilidad de ascender, pero
ganan menos (una dirigente mujer del sector financiero). Respecto del
tema de los sueldos, se considera, en la gran mayoria de los casos (10),
que estos son iguales entre ambos sexos, excepto en los sectores de
petrdleo, financiero y textiles.

Con relacion a las posibilidades de contratacion de mujeres, las
opinionesestan divididas: seisconsideran que estastienen mésposibilidades
que un hombre de ser contratadas, seis que es a revés, y una que depende
delapoliticadeturno delaempresa (sector financiero). Se sefialatambién
que laempresa prefiere hombres (industriade alimentos), prefiere mujeres
(comercio) o necesita hombres (empresa de agua).

Enlo querespectaalaigual dad de género en materiade capacitacion,
se ha recogido la informacion de que en siete empresas las mujeres
frecuentan los cursos en similar proporcion que los hombres; en cuatro
empresas se afirmo que asisten mas hombres que mujeresy en otras dos,
que depende del curso. Con relacion a horario en e cua seimparten los
Ccursos, en seis empresas es fuera de la hora de trabgj o; en tres seimparten
durante |a hora de trabajo; en dos no esté determinado, variando seguin €
curso, y en dos utilizan e sistemade horario compartido entre trabajadores
y empleador. Se hareclamado mucho de las politicas de capacitacion dela
empresay de la existencia de practicas discriminatorias que favorecen a
los estratos més atos en lugar de contribuir aiguaar alos que estdn mas
abajo, en términos de nivel educativo, sueldo, jerarquia, etc. Una de las
entrevistadas dijo que tales cursos “ deberian dar més opciones ala mujer
de postular amejores cargos’ y que “no debian ser suministrados solo a
personal administrativo para permitir también alas operarias surgir”.

F RELACION ENTRE LOS PLIEGOS DE PETICIONES Y LOS
ACUERDOS COLECTIVOS

La importancia de estudiar los pliegos de peticion radica, entre
otras cosas, en que en estos documentos se encuentran cuestiones que
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preocupan alostrabajadoresy paralos cual es se buscan solucionesjunto
alos empresarios en una mesa de negociaciones. Los pliegos sirven de
indicadores tanto de las condiciones de trabajo y de los temas que
preocupan alostrabajadores, como del grado de aceptacion y/o resistencia
patronal. La comparacion entre los pliegos y los acuerdos sirve para
observar, ademas, cdmo las demandas de los trabajadores son atendidas
por el empresariado.

Para analizar la relacion entre los pliegos de peticiones y los
acuerdos colectivos se ha logrado recoger solo cinco pliegos. El bajo
nimero se explica por |as dificultades existentes para tener acceso a este
tipo de documento. Delos 13 sindicatos alos cuales se consulto si tenian
el pliego de peticion correspondiente a acuerdo colectivo vigente, diez
respondieron afirmativamente. No obstante, de ellos, cinco sindicatos
nunca han encontrado el referido documento aunque decian tenerlo “en
agunaparte’. Esto demuestraque, dentro delaestructuradelossindicatos
consultados, seatribuye pocaimportanciaal pliego de peticion. No merece
tal documento ser guardado ni servir de base para la preparacion de los
pliegos siguientes, ni tampoco como memoria histérica.

Laimpresion que serecoge de las entrevistas es que las demandas
de los trabajadores presentes en los pliegos y no satisfechas durante el
proceso de negociacion se quedan en el olvido o, a revés, son tanimpor-
tantes y estan tan presentes que no es necesario tener el pliego como
memoria. El hecho es que, parala preparacion de los nuevos pliegos, se
utilizacomo documento base el acuerdo anterior, |0 que parece demostrar
mayor preocupacion por no perder 1o que se tiene, que por seguir
introduciendo nuevas demandeas.

En las cinco empresas® en las cuales se ha conseguido el pliego
sehaconstatado laexistenciade 14 sindicatos, [o queimplicaun promedio
demas de dos sindicatos por empresa. En unade las empresas (servicios)
no hay sindicato constituido y la negociacién se ha realizado con un
grupo negociador. Laempresa que presenta mayor nimero de sindicatos

31 Lasempresassuman 5.548 empleados, y el nimero de personas dfiliadas alossindicatos
que tiene el pliego es de 2.732. De estas personas, 1.380 son mujeres y 1.352 son
hombres, 1o que significa una cobertura por parte del acuerdo colectivo del 49% del
total de empleados de las empresasy del 51% para las mujeres.
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(7) es del sector de alimentos. Son dos los sindicatos &filiados a una
federacion o confederacion: Federacion de Sindicatos de Lucchetti
(FENSILUCH) y Confederacion Bancaria de Chile.

En los cinco pliegos analizados se encontraron 26 clausulas
relativas a trabajo femenino y a las relaciones de género, que fueron
desmembradas en 41 demandas sobre este tema (cuadro 3). Para tener
unaidea de los resultados al canzados se ha clasificado el nivel delogros
por rangos (cuadro 4). Se puede deducir que lamayoria de las demandas
fueron satisfechas, pero no se puede afirmar si eran las mas importantes
parael temade géneroy si este nlimero (41 demandas en cinco pliegos =
8.2 demandas por pliego) significa necesariamente un avance. A pesar
de estaslimitaciones, laclasificacion sirve paraindicar el grado delogro
alcanzado en las peticiones realizadas por |os trabajadores aunque, sin
duda, seria més efectivo construir un indicador de logros que conside-
rara no solo lo conquistado en un acuerdo especifico, sino también su
significado e importancia en lo que respecta a los derechos de la mujer
ya establecidos a nivel nacional e internacional.

A continuacién se realiza un andlisis de las peticiones segln tipo
de demanda.

1. Maternidad/Paternidad

Con relacion a este tema se debe sefidar, en primer término, que
no se encontro ninguna demanda por lactancia. Las peticiones fueron las
siguientes:

i) Embarazo: Una Unica peticion que trata de la atencidn de urgencia
ofrecida al trabajador por parte de laempresa. La demanda es que la
empresa cubra el 100% de la atencidn en servicios de urgencia
(incluidas las traumatol égicas) para el trabajador y sus cargas, de
aquella parte sin cobertura de la institucion previsional. Lograron €l
objetivo con la observacion de que laatencion debe ser prestadaen la
propia clinicay que sélo por motivos justificados se reembolsaran
atenciones en otros establecimientos (clinica).

i) Licencia maternal: Solo dos peticiones que fueron aceptadas
totalmente. La primera era el pago del 100% de los gastos de
hospitalizacion en casos de parto normal, aborto no provocado y
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Cuadro 3
DEMANDAS POR TIPO DE CLAUSULA
Tipo de empresa
) ) | Banco | Clinica | Telecomu- | Ingtitucion |Industria |  Total
Clausulasrelativas al trabajo nicaciones | desalud |alimentos
femeninoy allas relaciones previsional
de género (ISAPRE)

1. Maternidad/Paternidad 2 7 4 3 2 18
a) Embarazo 1 - 1
b) Licencia maternal - 1 1 - - 2
c) Paternidad 1 2 1 2 2 8
d) Guarderfas infantiles 1 3 1 1 6
€) Cuidado de hijo enfermo 1 1

2. Responsabilidades familiares 2 5 8 1 16
a) Compensaciones parentales

al. Asignacién educacional 1 1 3 1 6
a.2. Asignacion nacimiento 1 1
a.3. Asignacion familiar 1 1
a4. Asistencia médica hijos 4 4 8

3. Condiciones de trabajo 1 2 1 1 2 7
a) Seguridad e higiene 1 2 1 1 2 7

4. No discriminacion y
promocion de la igualdad
Total de demandas/logros
relativas al trabajo
femeninoy alasrelaciones
de género 5 14 5 12 5 41
Total de clausulas relativas
al trabajo femeninoy a
las relaciones de género 26

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Direccion del Trabajo.
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Cuadro 4
DEMANDASY LOGROS POR EMPRESA

Tipo de empresa
Banco | Clinica | Telecomu- | Ingtitucion |Industria | Total
nicaciones | desalud |alimentos | demandas
Rangos .

previsional

(ISAPRE)
Nada (0% de logro) - 2 2 - - 4
Parcial bajo (menos del 50%
de logro) 1 1 - 3 - 5
Parcid ato (més del 50% de logro) - 4 - 2 3 9
Todo (el 100% de las demandas) 4 7 3 6 2 2
Més (més del |o pedido) - - - 1 - 1
Total de demandas/logros
relativas al trabajo femenino
y alasrelaciones de género 5 14 5 12 5 41
Total de clausulasrelativas al
trabajo femeninoy alas
relaciones de género 26

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Direccion del Trabajo.

cesarea, ademas de hospitalizacion del recién nacido de ser necesario.
Lograron que la empresa concedierael beneficio a titular del seguro
0 asu conyuge, siempre que lafecha de concepcion sea posterior ala
deinicio de coberturadel seguro. Ademas, si €l recién nacido necesita
hospitalizacion, la cobertura serd equivalente a 50% y el seguro no
cubrira prestaciones ambulatorias (clinica). La segunda demanda era
que se pagara a los trabajadores acogidos a medicina preventivay a
las trabajadoras que gocen de licenciamaternal |as diferencias que se
produzcan entre los subsidios que otorga el organismo legal y la
remuneracion que ellos habrian percibido en caso de encontrarse en
servicio activo (telecomunicaciones).

iii) Paternidad: Las demandas por licencia paternidad son ocho y se
refieren a mas dias de permiso por este concepto. Con relacion alos
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logros, cinco demandas consiguieron ser aceptadas en su totalidad,
mientras que tres solo parcialmente (menos de un 50%). En genera
se ha pedido que lalicencia por paternidad sea de dos dias (laley da
derecho a un dia): tres empresas lo conceden y dos no.

iv) Guarderiasinfantiles. Seis demandas de las cuales tres tuvieron una
respuesta negativay las demas lograron todo o casi todo o que habia

pl

anteado:
El equivalente a US$ 150 por mes por cada menor y més US$ 75
dematriculaanual. Selograron los montos pretendidos (ISAPRE).
Servicio de salacunalas 24 horas del dia, incluyendo domingosy
festivos. Se logré el compromiso de la empresa de mantener €
beneficio de salacunasujeto alo dispuesto en € Cadigo del Trabajo
(ISAPRE).%
Un fondo de aproximadamente US$ 17.000 para cubrir gastos de
escolaridad, jardin infantil y otras necesidades de los trabaja-
dores. Lograron la constitucion de un fondo de aproximadamente
US$ 10.000 para los fines planteados (clinica).
Pago de 75% del valor de la asignacién familiar, con un tope de
US$ 38 mensuales, por cada hijo entre dos'y cinco afios de edad.
No lograron la demanda (clinica).
Que el beneficio se extienda a los padres cuando concurran
circunstancias tales como viudez, tuicion por separacion
matrimonial u otras que seran evaluadas por laempresaapeticion
del sindicato. Lograron lo planteado con un tope de US$ 165 por
mes, mé&s una asignacion especial de movilizacion mensual de
US$ 33 (banco). Con relacion a esta Ultima peticion no se ha
logrado saber lo que hapedido € sindicato, pero si quelapeticion
fue rechazaday que lograron la mantencion de lo acordado en el
contrato anterior.3

32 Ladisposicion del Codigo no es clara respecto a las guarderias infantiles durante la
noche y en los fines de semana. En la entrevista con la direccion del sindicato se ha
recogido que las trabajadoras tenian derecho a usar durante la noche la sala cuna de
otraclinica, pero que eracomplicado porque estabalejosy alatrabajadorale pagaban
la movilizacidn en transporte colectivo (clinica).

Se trata de mantener el beneficio del jardin infantil para madres o padres que tienen
hijos entre dos y cinco afios. Para esto se ofrece un convenio con un determinado

33
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v) Cuidado de hijo enfermo: Una peticidn que fue rechazada, pero no se
conoceen detallelo que sepidid, pero si que se acordd quelaempresa
concedera a trabgjador hasta diez dias habiles de permiso pagado
para acompariar, fuera de su locaidad de trabgjo, a su conyuge o
hijos en el caso de que necesiten de atencion médica en otras
localidades, por no contar con centros de atencidn o especialistas en
lapropiazona. Como se trata de un acuerdo naciona, se evidenciala
importancia de este tipo de clausula para las personas que viven en
provincias y necesitan atenderse en Santiago (telecomunicaciones).

2. Responsabilidades familiares

Se han encontrado sdlo peticiones sobre compensaciones
parentales:

i) Ayudaeducacional: Seisdemandasreferidasal monto quelaempresa
debe entregar por concepto de ayuda educacional. Las peticiones son
atendidas casi en su totalidad, o sea, los montos, aunque no sean
exactamente como se o han planteado, estéan muy proximos.

i) Asignacion por nacimiento: La Unicademandaes de un sindicato del
sector bancario. Pidieron por este concepto un monto equivalente a
US$ 375y lograron sélo US$ 125.

iii) Asignacion familiar: Una Unica peticion por mayor monto para
aguinaldo de Navidad. Pidieron US$ 200 mas US$ 37 por cada hijo
menor de 19 afios, incluyendo las cargas legales. Lograron US$ 175
méas US$ 25 por cada hijo menor de 19 afios y € conyuge que sea
carga familiar (ISAPRE).

iv) Asistencia medica a hijos: Ocho demandas en dos empresas (una
clinicay una ISAPRE) por coberturas en asistencia médica, con un
indice de logro satisfactorio. Pidieron lo siguiente:

jardin y se bonifica el 60% de la mensuaidad (US$ 137 a 1 de julio de 2001). Se
mantiene movilizacion entre la empresa y €l jardin infantil (de cargo del trabajador
por un valor igual al pasaje de la locomocién colectiva). Ademés, en caso de
fallecimiento de la madre de los hijos del afiliado y mientras se mantenga soltero o
viudo, el trabajador podra solicitar el beneficio (telecomunicaciones).
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Planes de salud con descuento, cuyos preciosvarian segin € monto
imponible, el sexo y la existencia 0 no de cargas familiares.
Lograron planes distintos delos que habian pedidoy no esposible
evauar cuan distantes estan de sus demandas (ISAPRE).
Establecimiento de una comisidn para controlar mensualmente la
siniestralidad del colectivo (si estén dentro de rangos aceptables
para seguir con los seguros de salud rebajados). Lograron la
creacion de unacomision semestral paracontrol delasiniestralidad
(ISAPRE).

Porcentajes especiaes de siniestraidad para controlar el grupo.
Lograron porcentajes distintos y con menos tolerancia hacia los
desvios, donde se preveé incluso restriccion de los beneficios
(ISAPRE).

Ordenes de crédito para prestaciones médicas a todo evento. Se
halogrado |o que se ha pedido por un monto méximo de US$ 30
y que las prestaciones médicas que excedan tal monto sean
autorizadas por la empresa de acuerdo a una tabla presentada por
los trabajadores, que considera determinados topes de valor y de
utilizacion del beneficio en el tiempo (ISAPRE).

100% de cobertura para gastos hospitalarios. Fue logrado, pero
con un tope de menos de 30 dias de hospitalizacion. A partir de
esto la empresa cubrira sdlo el 80% (clinica).

100% de coberturaen honorarios médicos. Lo lograron, pero tiene
que ser en habitacion pluripersonal (clinica).

80% de coberturaparalas cargas. Lo lograron en un 50% (clinica).
100% de cobertura en caso de utilizacion del servicio de ambu-
lancia. Logrado (clinica).

3. Condiciones de trabajo

Sblo existen siete demandas sobre piezas de vestuario con

distinciones de sexo. Todas €llas se dedican a detallar |as piezas de ropa,
incluso implementos paralalluvia (parkas, paraguas, etc.) que deben ser
entregadas por la empresa, a veces con costo para el trabgjador (una
clausula). Tal entrega es importante, no sblo para la empresa que busca
lograr una imagen corporativa adecuada, sino también para los
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trabajadores que tienen la posibilidad de no gastar con ropas parair a
trabajo.3*

G.  CONSIDERACIONES FINALES

Se han andizado en este documento 28 acuerdos colectivos, 13
entrevistasen profundidad y cinco pliegos sindicales de peticiones. Todos
serefieren alaRegion Metropolitanay fueron seleccionados paralograr
lamés compl eta cobertura sectorial posible con el objetivo de andizar la
presencia de clausulas relativas al trabajo femenino y alasrelaciones de
género en el trabajo. El resultado es que se encontrd una cantidad
significativa de clausulas (125) sobre este tema.

Una mirada por sector indica que el de servicios es responsable
del 22% del total de las clausulas, mientras que los demés (el ectricidad,
gasy agua; transporte y comunicaciones; financiero, textil y petréleo) de
cercadel 10% cadauno. Un andlisisgenera por tipo de clausulademuestra
que la mayoria (88%) se refiere a la maternidad/paternidad y las
responsabilidades familiares. Es importante destacar que no se encontrd
ninguna clausula sobre igualdad de género o sobre no discriminacion.

Constituyen avances importantes con respeto a la legislacion
algunas clausulas sobre ayuda educacional (que el empleador considere
para efecto de reembolso los hijos de los trabajadores con edades entre
dosy cinco afios); guarderiainfantil (parahijos detrabajadores hombres);
licencia maternal (pago por parte del empleador de un complemento al
subsidio maternal en caso de que exceda el tope imponible); licencias
especiales (concesi6n de permiso pagado al trabajador parallevar al nifio
menor de un afio acontrol médico), etc., que, aunque en nUmero reducido,
pueden servir de parametros para futuros acuerdos.

Conrelacidn al proceso de negociacidn colectiva, se haconstatado
en las empresas entrevistadas que:

34 Destacan las siguientes demandas y sus resultados: (1) ademés de los uniformes e
implementos pedidos se logré que se entregara a las auxiliares femeninas el mismo
uniforme que alas trabajadoras de atencidn de publico, lo que no estaba contemplado
en el pliego (ISAPRE); (2) lograron menos piezas de ropay pares de zapatos de 10
pedido (clinica); (3) entregaanual paratodos|ostrabajadores de unacasacadeinvierno,

216



CHILE: NEGOCIACION COLECTIVA E IGUALDAD DE GENERO

» esmuy significativalafragmentacion sindical (existen 36 sindicatos
en las 13 empresas entrevistadas, lo que significa un promedio de
casl tres por empresay de 160 afiliados);

+ ¢ punto méasconflictivo delas negociacionesy que demandamastiempo
y energia es e regjuste de remuneraciones (mas alladel IPC), y

* lossindicatosno consideran necesario, como en el caso de otros paises,
reafirmar, através de la negociacion colectiva, derechos ya definidos
en lalegislacion nacional 3

Enlo querespetaalaparticipacion delasmujeresenlanegociacion
colectivay en los sindicatos consultados, se ha notado que:

* eshajalaparticipacion femenina: la mujer aparece como presidenta
en solo tres sindicatos; en todos €ellos, la gran mayoria de afiliadas
son mujeres; otros dos sindicatos, en que las mujeres también son
mayoria, un hombre es presidente. El principal motivo alegado por
las dirigentes mujeres entrevistadas paralabaja parti cipacion femenina
€es su supuesta falta de tiempo debido a cumplimiento de las
responsabilidades familiares;

* no existe en ninguno de los sindicatos entrevistados una secretaria,
departamento, comision o area dedicada especificamente ala mujer.
Muchos entrevistados no |o consideran necesario porque lo importante
es “luchar por el trabajador”, independientemente de su sexo;

« esmargind la participacion de las mujeres en las mesas de negocia-
ciones, y

* s0n pocas |as peticiones de carécter estrictamente femenino, y esto se
relaciona con € hecho de que la mayor parte de las energias y del
tiempo son gastadas en materias de remuneraciones.

un bolso de mano y un par de zapatos por un valor de US$ 112. Lograron lo pedido
excepto el valor del par de zapatos, que fue reducido practicamente alamitad (industria
deaimentos); (4) entregade vestuario detrabajo adecuado cuyo model o es determinado
por laempresa con asesoriadel sindicato (telecomunicaciones); 5) calidad y disefio de
lastenidasdeinviernoy verano son de cargo de laempresacon opinidn de beneficiarios
y €l precio maximo de cada conjunto de uniformes sera de US$ 225 por temporada
(banco).
35 Veéaseal respecto €l capitulo introductorio de este libro.
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L os temas de género mas presentes en la accion de los sindicatos
entrevistados son:

* ¢l acoso sexual estuvo presente en seis empresas, con casos resueltos
através del despido de los acosadores;

* |aprueba de embarazo, € certificado de esterilidad y el examen de
SIDA estuvieron presentes en algunas empresas, y

» sesugiereincorporar alaagendasindical lalucha por mas clausulas
relativas a los derechos de la mujer en los siguientes aspectos:
maternidad, cuidado infantil (que la empresa se responsabilice por
los hijos después de | os dos afios de edad) y permiso pagado prenatal .

Del andlisis comparativo entre los cinco pliegos de peticion y los
acuerdos colectivos firmados se ha llegado a la conclusion de que:

* no se atribuye mucha importancia a pliego después de firmado el
acuerdo, y

* de las 70 demandas encontradas sobre el trabajo femenino y las
relaciones de género en los pliegos, la mayoria fue satisfecha. Sélo
siete (10%) de las demandas tuvieron indice de logro cero y seis
demandas de menos de un 50%.

En resumen, se puede sefialar, con base en los documentos
analizados, que la negociacion colectiva en Chile ha avanzado, aunque
de manera modesta, con relacion alalegidacion.

En lo que respetaa proceso de negociacion, se ha constatado un
problema de fragmentacion del actor sindical, una baja participacion
femeninaen los sindicatos y en lamesa de negociacion y poca presencia
de demandas vol cadas directamente alas condiciones de lasmujereso a
lasrelacionesde género en e trabajo. Losasuntos de género més presentes
enlaagendasindical sonlanecesidad demejorar el temadelamaternidad
y del cuidado infantil.

Conrelacion alos pliegos de peticion analizados, se haconstatado
que lamayoria de las demandas presentadas fue satisfecha, demostrando
que las empresas consideran |egitimo aumentar |os beneficios familiares
legalmente existentes y, al mismo tiempo, que las mujeres necesitan un
apoyo adicional parapoder desempefiarse en el mundo laboral y alavez
cumplir con sus responsabilidades familiares.
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Existe baja capacidad propositiva de los sindicatos en aspectos de
género en la negociacion colectiva chilenay las clausulas se limitan a
tema familiar. Esto demuestra que se abordan temas de la mujer
trabajadora como medidas parafacilitar el equilibrio entrelavidalaboral
y familiar. En este sentido esfactible afirmar quelanegociacion colectiva
puede ser percibida por los actores como un instrumento parafacilitar la
insercion laboral de las mujeres, pero no tanto para obtener mayor
igua dad. Por ende, alin son muchos|os aspectos sobre €l trabgjo femenino
y laigual dad de género que necesitan ser regulados, tanto por lalegislacion
laboral como por la negociacion colectiva.
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CAPITULO VI

ParacuAY: NEGOCIACION COLECTIVA E
IGUALDAD DE GENERO'

Marta RANGEL

A.  INTRODUCCION

Lasituacion de deterioro del empleo que vive Paraguay esatribui-
ble, en rasgos generales, alaconjuncién deun trio defactores: un periodo
de estancamiento de la economia, la incapacidad de los gobiernos de
modificar lastendencias recesivasy al hecho de que € crecimiento dela
produccion hadejado de ser pargjo a delapoblacion. El paistambién ha
atravesado en su pasado reciente por unafuerte crisisagrariarelacionada
con lacaida de los precios del algoddn, las restricciones internacionales
ala exportacion de productos carnicos y € agotamiento de la frontera
agricola, o que haocasionado que el sector de serviciosseael queretiene
alamayor parte de la PEA (Heikel, 2000).

Conrelacion a mercado laboral, se constataunalentay progresiva
incorporacion de las mujeres, tanto en términos del aumento de la tasa
de actividad como de la proporcion femenina en la composicion de la
poblacion econdmicamente activa (PEA), especialmente en las areas
urbanas. Para el periodo 2000-2001, con base en la Encuesta Integrada
de Hogares, las mujeres representaban el 39.4% de la PEA urbana,
mientras que latasade actividad estaba estimadaen 56.7%. De otraparte,

1  Agradezco los comentarios de Lais Abramo y Maria Victoria Heikel.
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latasa de desempleo urbano femenino eradel 10.7%, mayor que e 9.7%
de los hombres. En |o que respecta a la ocupacion, las mujeres estaban
concentradas en los servicios comunales, sociaesy personales (45.2%),
comercio, restaurantes y hoteles (35.2%) y manufactura (10.5%). Otro
dato relevante es que entre los ocupados urbanos en el sector privado, un
64.6% de las mujeres se concentraba en €l sector informal (contra un
36.5% de los hombres), un 28.9% en empresas (55% para hombres) y un
6.5% era cuenta propia (8.5% de hombres). Por dltimo es importante
sefiaar que un 30.4% delas mujeres ocupadas en e sector informal urbano
(incluida la microempresa) eran empleadas domésticas (Mires, 2003).

Respecto alas brechas saariales, en su informe anual de 2001, la
OIT (2002) dedico un capitul o especial aladesigualdad deingresosentre
hombres y mujeres. Las principales conclusiones del estudio, que se
refiereal periodo 1990-2000 paraAmérical atina, son queel crecimiento
de las remuneraciones reaes fue, en promedio, mayor entre las mujeres
que entre los hombres, lo que resultd en la reduccién de la brecha de
ingresos entre |0s sexos. Esta brecha, calculada por hora trabajaday por
ingreso mensual, arroj6 para el caso de Paraguay y parael primer tipo de
brecha una reduccion del 41% a 22% (en la region la disminucion fue
del 32% a 22%), mientras que en el segundo tipo & retroceso fue del
43% al 33% (en laregion del 41% al 34%).2

En cuanto a movimiento sindical, despuésdel periodo deinaccion
impuesto por la dictadura militar (1954-1989), recuperd su legitimidad
en los afios ochenta. Como resultado inmediato y visible del proceso, la
tasade afiliacion sindical 11egd entre 1988y 1990 al 82.6%, descendiendo
acentuadamente en los afios siguientes. Aunque este incremento fue
importante, en laactualidad no cubre un tercio de lafuerza de trabajo en

2 Otrasconclusionesimportantes del estudio son quelabrechatiende aexpandirsejunto
con el aumento de la calificacion del empleo (alcanzaacasi un 30% en los segmentos
més calificados y alrededor de un 20% en los menos calificados), el tamafio de las
empresas, los niveles de escolaridad y la edad de las trabajadoras. Se ha constatado
que en algunos segmentos ocupacional es (especialmente en las microempresasy en el
sector pablico) se ha reducido significativamente la brecha en los niveles de ingreso
por horaentre mujeresy hombresy que, en varios paises, €l ingreso delas primerasya
ha superado a de los segundos en |0os mismos segmentos.
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Asuncion siendo, naturalmente, més frecuente entre los asalariados que
entre los trabajadores independientes (Heikel, 2000).

La historia sindical paraguaya registra la participacion femenina
desde comienzos del siglo XX. Sin embargo, hasta el presente la mujer
sindicalista no accede de la misma forma que los hombres alos puestos
directivos de sus organizaciones. En el movimiento sindical, las mujeres
tienen un indice de participacion menor que los hombres (19% y 34%,
respectivamente), llegando a apenas un 8.8% entre |as trabajadoras por
cuenta propia (comparado con 28.2% de los hombres en la misma
categoria). Las causas de la escasa participacion femenina son, por una
parte, laidentificacion cultural detalesaccionesorganizativasy politicas
como actividades masculinas y, por otra, la sobrecarga de tareas que
implica para la mujer combinar las tareas productivas y reproductivas
(Heikel, 2000).

Frentea escenario descrito, €l principal objetivo del presentetexto
esabordar €l temadelanegociacion colectivay delaigualdad de género
con base en larevision y andlisis de 51 acuerdos colectivos celebrados
entre 1998 y 2000 (14 convenios en 1998 y en 1999 y 23 convenios en
2000). El articulo se divide en cinco secciones, incluyendo estaintroduc-
cion. La siguiente trata de la regulacion de las condiciones del trabajo
femenino; la tercera realiza un peguefio recuento de la negociacion
colectivaen € pais; la cuarta se dedicaa estudio de este proceso desde
una perspectiva de género, y finalmente, en las conclusiones se hace una
recapitulacion de lo abordado.

B.  REGULACION DEL TRABAJO FEMENINO?

LaConstitucion del Paraguay (1992) prohibe toda discriminacion
entrelostrabajadores, incluyendo las que se originan por motivo de sexo,

3 Basado en Mérquez (1998). Se debe advertir que este apartado no tiene por objetivo
analizar lalegislacion del trabajo de la mujer en Paraguay sino Gnicamente describir,
agrandesrasgos, |os principal es asuntostratados en el Codigo del Trabajo conrelacion
al trabajo femenino, parafacilitar el examen delos avances delanegociacion colectiva
con relacion alalegidacion.
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y sefidla que hombres y mujeres tienen los mismos derechos y obliga-
cioneslaborales (articulos 88y 89). Lanormativaconstitucional establece
tambiénla“libertad detrabajo”, € “derecho atrabajar” y la“libreeleccion
de la actividad” para todas las personas, independientemente del sexo
(articulo 36). Ademés, existen normas constitucionales que se refieren
directamente ala no discriminacion en la remuneracion y establecen el
principio de“igual salario por igual trabajo”.* Enlo referentealasnormas
congtitucionales de promocion de la igualdad, lainstrumentacion queda
acargo del legislador.

A continuacion se presentan los principales aspectos abordados
por el Codigo del Trabajo (CT) de 1993 y que fue modificado en 1995,
relacionados con el trabajo femenino, las relaciones de género y las
responsabilidades familiares:

1. Proteccion de la maternidad y responsabilidades
familiares

i) Estabilidad de la trabajadora embarazada (articulo 136): Desde €
momento en que el empleador ha sido notificado del embarazo de la
trabajadoray mientras ésta disfrute de |os descansos de maternidad,
serén nulos €l preaviso y €l despido decididos por e empleador. Sin
embargo, no se define el periodo de estabilidad unavez reintegradaa
su trabajo ni sanciones para €l empleador que despida luego del
reintegro.

if) Condiciones de trabajo durante el embarazo o luego del descanso
posparto (articulo 130 y siguientes): Cuando exista peligro para la
salud delamujer o del hijo en estado de gestacion, o durante el periodo
de lactancia, la trabgjadora no podra realizar labores insalubres o
peligrosas. A partir delanotificacion de embarazo, lamujer empleada

4 Articulo 92: De laretribucion del trabgjo. El trabajador tiene derecho a disfrutar de
una remuneracion que le asegure, a €l y asu familia, unaexistencialibrey digna. La
ley consagrara el salario vital minimo y mavil, el aguinaldo anual, la bonificacion
familiar, el reconocimiento de un salario superior a basico por horasdetrabajoinsalubre
0 riesgoso, Y las horas extraordinarias, nocturnas y en dias feriados. Corresponde,
bésicamente, igual salario por igual trabajo.
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habitualmente en trabajos insalubres, peligrosos o penosos tiene
derecho a ser trasladada de lugar de trabajo, asignandosele tareas
compatibles con su estado, sin reduccion de salario.

iii) Licencia maternal (articulo 133y siguientes): Toda trabajadoratiene

derecho a suspender su trabajo seis semanas antes del parto y, salvo
autorizacion médica, no se le permitird trabajar durante las seis
semanas posteriores a parto. Durante su ausencia por reposo de
maternidad y en cualquier periodo adicional entrelasfechas presunta
y real del parto, latrabajadorarecibiraasistenciamédicay prestaciones
monetarias con cargo al régimen de seguridad socia. Si después de
transcurrido el reposo de maternidad se encontraraimposibilitada de
reanudar sus labores a consecuencia del embarazo o parto, tendra
derecho alicencia por todo €l tiempo indispensable para €l restable-
cimiento, conservando su empleo y los derechos adquiridos en virtud
del contrato de trabagjo. El subsidio por maternidad corresponde a
50% del promedio de los salarios sobre los que cotizd ala seguridad
socia en los Ultimos cuatro meses y se recibird durante la ausencia
por reposo de maternidad y en cualquier periodo adicional entre la
fecha presuntay real del parto (Decreto Ley N° 1.860/50).

iv) Lactancia y guarderias infantiles (articulo 134): En €l periodo de

lactancia, las madres trabajadoras tendran derecho a dos descansos
extraordinarios por dia, de media hora cada uno, para amamantar a
sus hijos. Dichos descansos serén considerados como periodos
trabajados, con goce de sueldo. Con este fin, los establecimientos en
que trabajen mas de 50 trabajadores de uno u otro sexo estén
obligados® a habilitar salas maternales para nifios menores de dos
ahos, donde éstos quedaran bajo custodia, durante el tiempo de
ocupacion delasmadres. No se especificacuando terminael descanso
previsto paralalactanciay tampoco existe otra disposicion relativaa
los nifios de mayor edad.

v) Asignacion familiar (articulo 261 y siguientes): El trabajador que

5

recibe hastael 200% del salario minimo legal tiene derecho apercibir
una asignacion equivalente a 5% de dicho salario por cada hijo del

Esta obligacion cesara cuando las instituciones de seguridad socia atiendan dicha
asistencia.
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vi)
vii)

matrimonio, extramatrimonial o adoptivo menor de 17 afios
cumplidos, y sin limitacion de edad para el hijo “totalmente” disca
pacitado fisicay mentalmente.

Licencia para cuidar de hijo enfermo: No existen normas generales.
Licencia por paternidad (articulo 62, j): Es de dos dias con goce de
saario.

viii) Licencia para tramites personales legales (articulo 62, h): Es obli-

ii)
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gacion del empleador conceder licencia a trabajador para cumplir
sus obligaciones personales impuestas por leyes o disposiciones
gubernativas; pero el empleador no esta obligado a reconocer por
estas causas mas de tres dias remunerados en cada mes calendario, y
en ninguin caso més de 15 dias en el mismo afio.

2. Condiciones de trabajo

Jornada laboral (articulo 193 y siguientes): El régimen general,
aplicado a hombresy mujeres, establece una duracion méximadela
jornadade ocho horas diariasy 48 horas semana esen horario diurno.
Horas extraordinarias (articulo 201 y siguientes): El CT derogd la
prohibicion para las mujeres, en general, de que no podian realizar
horario extraordinario y la mantuvo sélo cuando, de hecho, existe
peligro parala salud de lamadre o del hijo durante lagestacion o en
el periodo delactancia. El limiteesdetreshorasextrasy 57 semanales
para hombres y mujeres, salvo excepciones previstas. La
remuneracion de lahoraextra, en horario diurno, tiene un recargo de
50% sobre el salario ordinario; en horario nocturno, del 100% sobre
el salario nocturno (que tiene compensacion del 30%); en feriados
tiene un recargo del 100% sobre el salario ordinario.

Trabajo nocturno (articulo 208): En e pasado se adoptaron normas que
prohibian € trabajo nocturno delamujer enlaindustria, de acuerdo ala

La jornada ordinaria puede ser més breve para determinadas actividades como, por
gjemplo, las realizadas en horario nocturno (siete horas diarias y 42 horas semanales)
y trabajo de adolescentes (seis horas diarias y 36 horas semanales) o tener descansos
mas seguidos (los conductores, por ejemplo, no pueden manejar méas de cuatro horas
continuas, teniendo derecho a pausas de 30 minutos de descanso y alimentacién).
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ratificacion de los convenios internacionales del trabgjo que asi lo
disponian y mediante normas legales. En la préctica, la prohibicion se
aplicd con relativa flexibilidad y actualmente desaparecié de la
legidacion. Hoy sdlo se prohibe alatrabgadora embarazada € trabajo
en establecimientos industriales o de servicios después de las 22 horas,
cuando existe peligro parasu sdlud o lade hijo en gestacion y durante
lalactancia. Debe sefidarse, no obstante, que se exige autorizacion para
el trabgo nocturno en genera (cumplido por hombres o por mujeres).
Descanso diario (articulo 200): El descanso intermedio no puede ser
inferior a media hora'y € tiempo utilizado no es computado en la
jornada de trabajo. Entre una jornaday otra debe haber un descanso
dediez horas.

Descanso semanal (articulo 213): Es de un dia, normalmente los
domingos, excepto en el caso de trabaj os urgentes o que no admiten
interrupcion y se descansa otro dia de la semana.

Descanso anual (articulo 218 y siguientes): El derecho a vacaciones o
licenciaanua segeneraapartir deun afio desdeel ingreso del trabgjador.
La licencia va desde 12 hasta 30 dias si superan los diez afios de
antigliedad. Son computablesparagenerar licenciaslosdiasnotrabagjados
por enfermedades, licencia, vacaciones, huelga, paros legaes y otras
causas que no pongan fin a contrato de trabgjo. El monto delalicencia
corresponde, a menos, d equivalente del ingreso en actividad.

vii) Normas de seguridad e higiene sin nexo con la maternidad (articulos

130y 131): Laprohibicion de labores insalubres o peligrosas queda
limitada a las trabajadoras embarazadas y durante la lactancia,
siempre que sean perjudiciaes para su salud o la del hijo. No esta
prohibido expresamente €l trabajo subterraneo. De otra parte, es
importante sefidar que existe un Reglamento General Técnico de
Seguridad, Higieney Medicinadel Trabajo que contempla, entre los
examenes obligatorios periddicos, |a prueba de Papanicolau. Estase
realiza a cargo del empleador y su exigencia ha dado origen a
denuncias sobre control de embarazo (Heikel, 2000).

3. No discriminacion y promocion de la igualdad

El CT define que no podrén establ ecerse discriminacionesrel ativas

al trabajador por motivo de impedimentos fisicos, de raza, color, sexo,
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religion, opinion politicao condicion social (articulo 9). Enlo que respecta
al acceso al empleo sefida que no se podraimpedir a nadie la gjecucion
desutrabgjolicito (articulo 14) y quelas mujeresdisfrutan delosmismos
derechos laborales y tienen las mismas obligaciones que los hombres
(articulo 128).

Sobre la remuneracion, € CT plantea que los trabajadores tienen
derecho adisfrutar desdarioigual, por trabajo deigual naturaleza, eficacia
y duracion, sin distincion de edad, sexo o nacionalidad, religion, condicion
social, y preferencias politicasy sindicales (articulo 67) y que las tasas de
remuneracion no podréan establecer desigualdad por razon de sexo,
impedimento fisico, nacionalidad, religion, condicion socid y preferencias
politicaso sindicales. A trabgjo deigud naturaleza, valor, duraciony eficacia
deber& corresponder una remuneracion igual, salvo que e salario mayor
esté fundado en antigliedad y merecimientos (articulo 229).

Con relacion al acoso sexual, € CT (articulo 81) o define como
los actos consistentes en amenaza, presion, hostigamiento, chantaje o
manoseo con propdsitos sexuales hacia un trabajador de uno u otro sexo
por parte delosrepresentantes del empleador, jefesdelaempresa, oficina
o taller o cualquier otro superior jerérquico.

C.  NEGOCIACION COLECTIVAT

En Paraguay los trabajadores tienen poca tradicion historica de
organizacion, lo que estarel acionado con € escaso peso del sector industrial
enlasprimeras décadas del siglo XX y con larealidad politicavividahasta
finesdelosafios ochenta, dondeimperd un régimen dictatorial queimpidio
el desarrollo de una auténtica libertad sindica. Frente a este cuadro el
Estado se ha convertido en cas € Unico y exclusivo protagonista de las
relaciones colectivas de trabajo. Fue solo a partir del final de la década de
los ochenta que empezo6 a cambiar el modelo totalitario y € pais entro en
un proceso de reestructuracion de los derechosy las libertades politicas y
civiles. Fue en este marco que resurgio el fendmeno sindical y de manera
todavia incipiente la negociacion colectiva.

7  Este apartado se basa fundamental mente en Rosenbaum (2001).
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En laactuaidad, la negociacion colectiva presenta un importante
grado de regulacion normativa sustentado en bases juridicas. La Consti-
tucion de 1992 establece que este tipo de negociacion es parte de los
derechos del trabajo y que los sindicatos tienen derecho a promover
acciones colectivas y a concertar convenios sobre las condiciones
laborales. El papel que cabe a Estado es el de favorecer las soluciones
conciliatorias teniendo tal arbitraje caracter optativo. Funcionan en el
pais instancias de conciliacion a nivel del Estado, pero los interesados
pueden recurrir a instancias de entendimiento privado. En este sentido,
los actores sociales han propuesto |a creaci dn de mecanismos voluntarios
y tripartitos de conciliacion y arbitrgje de los conflictos colectivos.

El objeto del contrato colectivo® es establecer las bases de los
contratosindividuales de trabajo. En el caso de que se celebren contratos
individuales que contradigan los contratos colectivos, se respetara este
Ultimo, salvo que el contrato individual sea méas favorable a trabajador.
Existen dos tipos de acuerdo colectivo:

i) €l contrato colectivo (o convenio colectivo), que eslamodalidad mas
comun, propia de la negociacion colectiva bilateral y voluntaria
celebrada entre sujetos legitimados para concertar condiciones de
trabajo;

i) € contrato-ley, que es un acuerdo pactado por dos tercios de los
empleadores y trabajadores sindicalizados de determinada rama de
la industria, profesion o region (todavia no ha sido empleado en la
préctica).

Es muy importante destacar que lo definido en los contratos
colectivos se extiende a todos los empleados que trabagjan en la empresa,
aunque no sean miembros del sindicato que lo haya celebrado. En el caso
de ser un contrato-ley, su obligatoriedad se extiende atodos|os empleadores

8 El CT define el contrato colectivo de trabajo como “todo acuerdo escrito, relativo a
las condiciones de trabajo, celebrado entre un empleador, por una parte, y por laotra,
una o varias organizaciones representativas de | os trabajadores o, en ausencia de tales
organizaciones, representantes de |os trabajadores interesados, debidamente elegidos
y autorizados por estos Ultimos” (Rosenbaum, 2001).
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y trabajadores correspondientes. El CT dispone también que eslicito que
el empleador no admita a trabgjadores que no estan dfiliados a sindicato
en e caso de que no estuviesen prestando servicios a la empresa en la
época de celebracion del convenio. Otro aspecto sobresaliente es que se
considerailegal toda huelga declarada durante la vigencia de un contrato
colectivo, salvo que seapor motivo deincumplimiento del acuerdo colectivo
0 setrate de una huelga de solidaridad o general.

Con relacion a los procedimientos, los representantes deben
justificar su personeria para celebrar € contrato colectivo (incluso los
representantes de | ostrabajadores no sindicalizados) debiendo el contrato
colectivo tener forma escrita, ser redactado en tres jemplares (unacopia
para cada parte: empleador, trabajadores y gobierno), homologado y
registrado por € organismo administrativo correspondiente. Respecto a
la frecuencia de las negociaciones, laley prevé que cada dos afios debe
existir un procedimiento de revision delos convenios col ectivos que opere
como un factor propulsor de reiteracion de la negociacion.®

En lo que concierne a las estadisticas sobre la cantidad de
convenios acordados, se ha recogido que entre 1989 y 1994 fueron
celebrados un total de 250 convenios,'® siendo 114 del sector industrial
y 65 del sector bancario. Lo habitual en el pais es la negociacion por
empresa (fueron celebrados sdlo dos convenios de alcance gremial, en el
sector maritimo), lo que es consecuenciade unaestructurasindical basada
en organizaciones por empresa. Incluso enlos sectoresdondelapresencia

9 “Laley admitequeel contrato colectivo pueda celebrarse, indistintamente, por tiempo
indefinido, por tiempo fijo o por laduracion de unaempresau obradeterminada (articulo
321 del CT); en cambio, €l contrato-ley regira por tiempo indefinido (articulo 337).
Pero debe recordarse que el ordenamiento vigente prevé larevision de los convenios
cada dos afios, cuando alguno de los celebrantes lo solicita. El acuerdo puede ser
revisado total o parcialmente, apeticion escritade cualquieradelas partes, exigiéndose
un quérum minimo para la peticion del 51% de los trabajadores agremiados, cuando
quien promueve larevision esel sindicato, y cuando se trata de |os empleadores, estos
deben emplear al 51% de | os trabajadores afectados por el contrato. Tratandose de un
contrato-ley, larevision debe ser encaminada por las dos terceras partes de |0s sujetos
obligados por el acuerdo” (Rosenbaum, 2001).

10 Acuerdos por afio: 1989, 20; 1990, 64; 1991, 35; 1992, 62; 1993, 37 y 1994, 32
(Rosenbaum, 2001).
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sindical es fuerte (por ejemplo, entre los bancarios) hasta 1994 no se
habiadiscutido un convenio anivel nacional. Lacelebracion de convenios
colectivos con cada banco se efecttiasobre pliegos Unicosy, por tal motivo,
las condiciones de trabajo resultan similares en cada contrato colectivo.
Con relacion a esto, debe sefialarse que la nueva legislacion no estimula
la constitucion de organizaciones gremiales de segundo nivel a hacer
exigencias como, por ejemplo, de un quérum de 300 trabajadores
adherentesyy, d mismo tiempo, requerir un nimero muy inferior paralos
sindicatos de empresa (20 trabajadores).

Esimportante destacar que en los Ultimos afios |os sindicatos han
exhibido un fuerte crecimiento, con unaintensa concentracion en el sector
publico. El fendmeno colectivo en este sector haadquirido tal importancia
que lalegislacion reciente ha contemplado la posibilidad de negociacion
colectiva.ll

Por Ultimo, en el contexto de la reestructuracion productiva de la
region se han postulado en el pais reformas laborales con el objetivo de
introducir grados mayores de flexibilidad en € funcionamiento de la
negociacion colectiva. Por gjemplo, se haincorporado a CT un parrafo
que admite que por acuerdo colectivo serealicen modificaciones respecto
de condiciones de trabajo vigentes en clausulas de convenios col ectivos,
por otrasque, incluso siendo de diferente natural eza, consagren beneficios
que en su conjunto resulten mas favorables para los trabajadores. Otro
gemplo eslaintroduccion deun parrafo que permitea empleador solicitar

11 “LaLey N°508 de 1994 sobre convenios colectivos para trabajadores del Estado es
una clara respuesta d creciente fortalecimiento que han exhibido los sindicatos de
funcionarios del sector publico en estos Ultimos afios. Esta ley no se limita a la
Administracion Central del Estado, sino que comprende también la administracion
descentralizada, los bancos oficiales, las gobernaciones, municipalidadesy empresas
publicas. Las exclusiones subjetivas alcanzan, en términos generales, a los altos
empleados. Se prevé el funcionamiento de unacomision negociadora, con participacion
de las organizaciones sindicales representativas, una vez acanzado un acuerdo, éste
queda sometido a un procedimiento andlogo al que se prevé respecto delanegociacion
colectiva en el sector privado. También en este caso se prevé que las partes sometan
los conflictos a arbitraje voluntario, cuyo procesamiento se determinardy cuyo laudo
acanzara efectos definitivos y obligatorios. Son de aplicacién las normas de derecho
administrativo y de derecho laboral, en la medida en que las mismas resulten
compatibles’ (Rosenbaum, 2001).
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larevision del contrato colectivo durante su vigencia, cuando lascircuns-
tancias econdmicas pongan en peligro la existencia de la empresa,
proponiendo a los trabajadores modificaciones de las condiciones de
trabajo. De lograrse acuerdo para las modificaciones, éstas regirian por
un plazo no mayor del que reste paraterminar el contrato colectivo o su
revisiony seaseguralaestabilidad delostrabajadores durantetal periodo
(Rosenbaum, 2001).

D.  CLAUSULAS RELATIVAS AL TRABAJO FEMENINO
Y A LAS RELACIONES DE GENERO

En esta seccion se analizan detalladamente las 292 clausulas con
contenido relativo al trabajo femenino y/o las relaciones de género
encontradas en los 51 convenios.

En e cuadro 1 se observa que el sector con mayor nimero de
clausulas de este tipo es el de servicios con 139 (48% del total) y dentro
de éste, el de transporte y comunicaciones (16% de todas las clausulas).
Lesiguen, enimportanciacuantitativa, laindustriacon 85 clausulas (29%)
y ¢l sector publico con 49 clausulas (17%). Notese que el comercio, a
pesar de la significativa presencia de la mano de obra femenina, tiene
pocas clausulas (2).

También se realiz6 un andlisis por tipo de clausula (cuadro 2).
Parallevarlo acabo se tomaron los convenios e hizo una seleccion delas
clausulasrelacionadas con el trabajo femenino y lasrelaciones de género.
Esto incluye desde cléusulas sobre condiciones de trabajo, maternidad e
igualdad hasta las relacionadas con las tareas reproductivas y las
responsabilidades familiares. Laidea central es considerar en €l andlisis
no solo las clausulas relacionadas directamente con el empleo y las
condiciones de trabajo de lamujer, sino ademés aquellas que, a pesar de
estar dirigidas a trabajadores de ambos sexos, posibilitan una situacion
de mayor equilibrio en e enfrentamiento de las tareas reproductivas y
las responsabilidades familiares. Se ha encontrado que la gran mayoria
de las clausulas (89%) se refiere a la maternidad/paternidad y a las
responsabilidades familiares. Aparecen de manera muy minoritaria
clausulas sobre lano discriminacion y la promocion de laigualdad (8%)
y condiciones de trabgjo (3%).
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Cuadro 1

CLAUSULAS RELATIVASAL TRABAJO FEMENINOY A LAS
RELACIONES DE GENERO SEGUN EL SECTOR DE ACTIVIDAD

Clausulasrelativas al trabajo
Sector femeninoy alasrelaciones de género
Total Porcentaje
Servicios 139 48
1. Transportes y comunicaciones 48 16
2. Financiero 43 15
3. Electricidad, gasy agua 39 13
4. Servicios 9 3
Industria 85 29
5. Alimentos 20 7
6. Petréleo 17 6
7. Agroindustria 12 4
8. Naviera 8 3
9. Tabaco 7 2
10. Cerdmica 7 2
11. Farmacéutica 5 2
12. Sin informacién 5 2
13. Cuero 4 1
Sector publico 49 17
Comercio 2 1
Sin informacion 17 6
Total de clausulasrelativas al trabajo
femenino y a las relaciones de género 292 100
Total de Convenios/Contratos 51

Fuente: Elaboracion propia

Otra forma de clasificacion es dividirlas en clausulas legales
(reafirman lo que ya esta definido en laley) y clausulas convencionales
(avanzan en relacion al marco legal). El andlisis considerando esta
separacion muestra que un 63% del total de clausulas son de carécter
convencional, mientras que el 37% son de carécter legal. A continuacion
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Cuadro 2

TIPOS DE CLAUSULAS RELATIVASAL TRABAJO FEMENINO
Y A LAS RELACIONES DE GENERO

N° Porcentaje
Tipo de clausula Legales | Conven- | Total | Legales | Conven- | Total
cionales cionales
1. Maternidad/Paternidad 57 94 151 53 51 52
a) Embarazo 6 1 17 6 6 6
b) Licencia maternal
b.1. Duracién 13 10 23 12 5 8
b.2. Remuneracion - 9 9 - 5 3
b.3. Estabilidad 4 1 5 4 1 2
b.4. Otros - 2 2 - 1 1
¢) Licencia paternidad 14 28 42 13 15 14
d) Adopcion
d.1. Licencia parala madre - 9 9 5 3
d.2. Licencia para el padre - 1 1 - 1 0
e) Lactancia 14 10 24 13 5 8
f) Guarderia infantil 6 1 7 6 1 2
g) Cuidado de hijo enfermo - 12 12 - 7 4
2. Responsabilidades familiares 25 83 108 23 45 37
a) Compensaciones parentales
a.1. Asignacion educacional - 31 3 - 17 1
a.2. Asignacion nacimiento - 13 13 - 7 5
a.3. Asignacion familiar 17 18 35 16 10 12
a4. Asistencia médica hijos - 6 6 - 3 2
b) Licencias especiaes 8 15 23 8 8 8
3. Condiciones de trabajo 3 7 10 3 4 3
a) Seguridad e higiene 3 7 10 3 4 3
4. No discriminacion y promocion
delaigualdad 22 1 23 21 1 8
a) De género 6 - 6 6 2
b) De género, razaletnia, etc. 16 - 16 15 - 6
¢) Cléusulas discriminatorias - 1 1 - 1 0
Total de clausulas 107 185 292 100 100 100
Total Convenios/Contratos 51

Fuente: Elaboracion propia
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serealizaun andlisis detallado de todas las clausulas encontradas segiin
su tipo y sector.

1. Maternidad/Paternidad

Lasclausulas de garantiaalamaternidad/paternidad serelacionan
con €l proceso de conciliacion entre el trabajo y |a tarea reproductiva,
queincluyelacrianzay el acompafiamiento delos hijosdesde el momento
de su nacimiento. Detodaslas clausulasrelativas al trabajo delamujer y
a las relaciones de género en Paraguay, 151 (un 52%) son sobre este
tema; de éstas, un 38% se limitaareafirmar laley, mientras que un 62%
avanzacon relacion aella

a)  Embarazo

Seencontraron 17 clausulas bajo estaclasificacion: ocho del sector
deservicios, seisdelaindustriay tresdel sector publico. No obstante, 11
clausulas no son dirigidas especialmente alaembarazada: diez serefieren
alaentrega de leche paralos trabgjadores y una ala mantencion de una
unidad movil en el local de trabgjo.

Las clausulas sobre |leche paratrabaj adoras embarazadas entregan
desde0.5aunlitro, considerando algunas que lacantidad puede aumentar
en funcién de las necesidades, hasta proporcionar una “cantidad
suficiente”. No siempre se especifica la funcion que debe gjercer el
trabgjador o €l area de la empresa a la que debe pertenecer para tener
derecho a beneficio. Las clausulas pueden decir que se “proveera a
trabajador que se desempefie en lugares de mayor exigenciafisicao que
por naturaleza de la labor |o requiera’ (sector publico), 0 que se servira
laleche alos trabajadores del “ Departamento de Produccion” (industria
naviera), parael “personal de la secciones produccidn y mantenimiento
deenvases’ (gas). Seregistralaexistenciade unaclausulasegin lacual,
en caso de que el trabajador no puedaasistir al trabajo por reposo médico
inferior atres dias, no perderd el derecho a beneficio.

Se observa una clausula sobre atencion de urgencia, donde se
sefiala que ésta podria ser requerida por una mujer embarazada que, por
gjemplo, tenga complicaciones de salud durante lajornadalaboral o que
comience su trabajo de parto.
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Otras seis clausulas se refieren especificamente el embarazo y
corresponden al tema de las tareas que no pueden ser desempefiadas por
una mujer embarazada. De €llas, cuatro son del sector publico y su
contenido es muy parecido y similar a legal: “las funcionarias que se
hallen en estado de gravidez, previa presentacion del correspondiente
certificado médico a su inmediato superior 0 a quien corresponda,
quedaran eximidas derealizar tareas que arriesguen su salud y el derecho
alavida del ser en gestacion, tales como: a) Exposiciones a campos
electromagnéticos, ondas, rayos y productos quimicos; b) Esfuerzos
fisicos considerados fuera de los normales; ¢) Todas otras tareas
certificadas por €l especidista que puedan perjudicar ala gestacion”.

Las dos clausulas del sector de transporte y de la industria de
alimentos también son similares y no introducen nuevos derechos a las
trabajadoras embarazadas.

b)  Licencia maternal

Seencontraron 39 clausulas sobrelicenciamaternal: 18 en el sector
de servicios, nueve en laindustriay ocho en el sector pablico. Fueron
clasificadas seguin la duracion de lalicencia (23 cldusulas); laentrega de
prestaciones econdmicas (nueve clausulas); la estabilidad (cinco
clausulas), y otros temas (dos clausulas).

i) Duracion

Con respecto a este tema, 13 de las 23 clausulas encontradas
conceden lo mismo que el Codigodel Trabgjoy registran|o que serefiere
al tiempo delicencia, laentregade certificado médico dentro delos plazos
establecidos legalmente, etc. Muchas de ellas, ademés, permiten que a
esta licencia se sumen las vacaciones, s corresponde.

Las diez clausulas restantes conceden mas tiempo que laley por
concepto de licenciamaternal. En estos casos, las licencias varian desde
90 hasta120 dias, esdecir, desde seis hasta 36 dias més quelo establecido
enlalegislacion. Son cinco las cldusulas que conceden 90 diasdelicencia
y que, ademas, extienden el derecho delicenciaalas mujeres que adopten
un nifio lactante (transporte) y establecen que la empresa abonara la
diferenciaentre el subsidio maternal y el salario de latrabajadora, y que
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la mujer tendra derecho a permiso para los controles pre y posnatal y
para la lactancia (comunicaciones). De las dos clausulas que conceden
siete semanas antes y siete después del parto, una entrega, ademas, €l
25% del salario de la trabajadora independientemente de otras
prestaciones (industria de alimentos). Por Ultimo, destaca la presencia
de una clausula que otorga un permiso adiciona de tres dias calendario,
que puede extenderse en casos especiales relacionados con la salud
materno infantil pero sin exceder siete dias (sector publico).

i) Remuneracion

B0 este tema se encontraron nueve cl&usulas convencionales, que
se refieren mas especificamente a la entrega de prestaciones economicas:
dos son del sector financiero y se refieren a ayuda para gastos por parto
(entregan US$ 33 0 €l 65% del sueldo bésico inicid vigente), mientras
que otras dos se refieren ala entrega de un monto en dinero. En el primer
caso e beneficio esta definido como una “gratificacion por maternidad”
cuyo vaor es del 100% de determinada categoria del escalafon (sector
publico); en otro, la suma entregada corresponde a 30 dias de sueldo,
incluyendo todos |os beneficios (agroindustria).

Las otras cinco clausulas se refieren a complemento de salario
durante la licencia maternal.

Laprimerapagael 50% hastaun plazo méximo de 90 dias (industria
farmacéutica); la segunda el 100% (agroindustria); latercerael 100% por
hastadiez dias dereposoy el 50% por los demas dias, ofreciendo, ademas,
en el caso dequed reposo sobrepase lostres meses, € pago de latotalidad
del sueldo (agua). Finalmente, la cuarta concede e 50% de lalicenciapre
y posnatal (servicios), y laquinta, adicionalmente, se compromete aseguir
pagando este monto en € caso de que latrabagjadora, después de terminada
la licencia maternal, se vea imposibilitada de reanudar sus labores a
consecuencia del embarazo o parto por € tiempo indispensable a su
restablecimiento (servicios).

iii) Estabilidad
De las cinco clausulas de este tema, cuatro son especificamente

sobre |a estabilidad durante el fuero maternal y sefidan que:
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+ desde é momento que a la empresa se ha notificado del embarazo,
mediante certificado médico y mientras la empleada disfruta de los
descansos previstos, no podra ser despedida (dos clausulas en
transporte, sin informacion de sector), y

+ latrabgjadoraquejustifique su estado de gravidez no podra ser sometida
asumario adminigtrativo, € que quedarasuspendido hastalafinalizacion
del reposo posparto; del mismo modo, |os sumariosiniciados luego de
judtificado € estado de gravidez delatrabajadora quedaran suspendidos
durante & periodo iniciado, de conformidad a lo establecido por €
Cadigo del Trabajo (sector publico).

Una clausula se refiere a la estabilidad posfuero maternal en €
caso de que la empleada se vea imposibilitada de reanudar su trabgjo a
consecuencia del embarazo o parto (transporte).

iv) Otros

Bajo este rubro hay dos clausulas que sefidlan que se computara
como tiempo de servicio, a los efectos de indemnizacion en lo que
compete ala antigliedad y parala estabilidad en el trabgjo, los periodos
de ausencias por motivos de enfermedad, de accidentes de trabgjo, de
maternidad y permiso, todos ell os debidamente justificados (transportes).

c)  Licencia por paternidad

Durante e partoy enlos primeros dias posterioresa nacimiento, la
presencia de los padres junto a hijo es muy importante, porque posibilita,
por un lado, una relacion mas cotidiana con éste y, por otro, apoyar y
ayudar alamadre durante este periodo tan significativo de lavidafamiliar
que eslallegadade un nuevo miembro. Por esto es cadavez masfrecuente
en la actudidad que e padre esté presente durante € parto y junto ala
madre en |os primeros dias posteriores.

Sobre este tema se encontraron 42 clausulas, 23 de ellas en €
sector de servicios, 12 en laindustriay tres en € sector publico.

Es sabido que € CT concede, por concepto de nacimiento de hijo,
dosdiasdelicenciaa padre. Lasclausulasencontradasenlosinstrumentos
colectivos analizados no sdlo tratan de garantizar lo que sefidalaley (14
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clausulas), sino que, lamayoria(28), avanzan con respecto alalegidacion,
ampliando el periodo de licencia. No obstante, se debe sefidlar que unade
estas clausulas concede un dia de permiso, menos de lo que garantiza €
CT como derecho del trabajador.

Las 28 clausulas que amplian los derechos garantizadosen €l CT
fueron clasificadas segin el nimero de dias de licencia que concedian.
De esta manera, cinco clausulas conceden de dos a seis dias de licencia,
dependiendo s €l parto fue normal o cesérea; 13 otorgan tres dias, inde-
pendientemente del tipo de parto, y diez, licencias que varian de cuatro a
seis dias, también sin hacer referencia al tipo de parto.

Alrededor de la mitad de las clausulas no especifica qué tipo de
diase puedetomar libre por concepto delicenciapor paternidad, mientras
que, en las demas, se dgjaexplicito que setratade dias hébiles, |aborales,
consecutivos, calendario, corridos, etc.

Algunas clausulas presentan particularidades que es importante
resatar:

» laempresadejaabiertaaposibilidad de, a su criterio, establecer més
dias de permiso (sector financiero);

* ¢l permiso no es acumulabley debe ser usufructuado en el momento
(sector financiero, industria del tabaco);

+ ¢ trabgador deberd judtificar haber utilizado la licencia para € fin
solicitado; en caso contrario, seraconsiderado fatainjudtificaday sujeta
asancion disciplinaria (industria);

» despuésdedosdiasdelicencia, laausenciadel trabajador seraconsi-
derada licencia justificada, pero no remunerada (transporte), y

» parausufructuar delalicencia, € trabgjador debe tener unaantigliedad
minima de un afio en laempresa y, s no latiene, € beneficio serd
proporciona al tiempo trabajando (industriade aimentos). Nétese que,
en este caso, laempresaconcedetres dias delicenciapor este concepto,
0 sea, mésquelaley.

d)  Adopcion
Se encontraron diez clausulas que conceden licencia en caso de

adopcion deun nifio: cuatro del sector servicios, cuatro del sector publico
y uno de laindustria. La mayoria de las licencias son concedidas a las
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madres que adoptan, existiendo unaqueincluyelos padres. Esimportante
notar que, en caso de adopcion de un nifio o nifia menor de dos afios, las
funcionarias publicas tienen derecho a seis semanas de licencia por
maternidad.

El tiempo de duracion delalicenciava desde dos dias hasta cinco
semanas Y la variabilidad, algunas veces, esta relacionada con la edad
del nifio adoptado. Al respecto hay dos clausulas que se refieren a la
edad que debe tener el nifio para que la madre adoptiva pueda disfrutar
de un permiso con goce de sueldo.

Unaclausuladejaexplicito quelalicenciaseradetres semanasen
caso de que el nifio seamenor de cinco afiosy de una semanaen caso de
que tenga més de cinco afios de edad. Otra dice que se dara licencia por
adopcion alastrabajadoras hastados semanas, con goce de salario, cuando
el adoptado sea de cinco afios. No queda explicito qué sucede cuando €
nifio tiene menos 0 més edad.

e) lactancia

En los instrumentos colectivos analizados se encontraron 24
cléusulas sobre lactancia: 11 del sector de servicios, ocho delaindustria
y cuatro del sector pablico. De éstas, 13 se limitan a reafirmar los
contenidos del CT, o sea, otorgan a las madres trabajadoras, durante el
periodo de lactancia, el derecho ados periodos de 0.5 hora o una horaal
dia de descanso para amamantar a sus hijos. Algunas clausulas que
reafirman la ley en términos del tiempo de licencia permiten que, de
comun acuerdo entre las partes, latrabajadora llegue més tarde y/o salga
més temprano que el horario normal. Esimportante sefidar que el CT no
especifica cuando se termina el descanso previsto paralalactanciay, en
este sentido, algunas de estas clausulas determinan el periodo durante el
cual |as trabajadoras lactantes podran usufructuar de tal derecho: desde
los seis hasta los ocho meses de edad del nifio, en algunos casos con
necesidad de certificado médico.

Otrasdiez clausulas convencional es conceden desde 1.5 hastados
horas diarias por concepto de lactancia. Algunas de ellas también limitan
el tiempo de duracion de la lactancia: hasta un afio de edad (agua, dos
clausulas), siete meses (industria del tabaco) y seis meses (industria de
ceramica). Algunas piden, ademés, certificado medico. Una clausula
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define que, durante €l periodo de lactancia, laempresa debe entregar ala
trabajadora dos litros de leche, ademas delostres litros semanales aque
tiene derecho todo empleado de la empresa (industria del tabaco). Dos
clausulas llaman la atencién: la primera por €l breve plazo que concede
para la lactancia: dos horas diarias durante un mes, salvo que, por
prescripcion medica, requiera de un tiempo mayor (industria de
alimentos); y otra que limita el beneficio a quien tiene una antigtiedad
minima de un afio en la empresa y que, en caso contrario, tendra un
beneficio proporcional a tiempo trabgjado (también de la industria de
alimentos).

Por dltimo, se debe resaltar la existencia de una clausula que no
entrega €l derecho otorgado por el CT para la trabajadora lactante en lo
que respecta a tiempo diario para amamantar. Se trata de una clausula
del sector de alimentos que, por concepto de lactancia, permite que la
madre salga media hora antes de concluir la jornada de trabajo durante
un plazo de seis meses, cuando la legislacion concede, en realidad, dos
periodos de media hora. No obstante, hay que notar que garantiza esta
media hora por un periodo de seis meses, aunque legislacion no dgja
explicito la duracion del periodo de lactancia a que tiene derecho la
trabajadora.

f) Guarderia infantil

El tema del local adecuado donde deben permanecer los hijos
mientras sus padres y madres trabajan es considerado fundamental
respecto a los cuidados que requieren los nifios. Es valorado también
como una de las garantias esenciaes para € trabajo de la mujer y en
favor de la cual es necesario actuar con énfasis en las negociaciones
colectivas.

La adopcion de un sistema de cuidado de los nifios mientras la
madre trabaja facilita € gercicio de su trabgo y su compatibilizacion
con las obligaciones familiares. La posibilidad de acceder a este tipo de
servicio representa, sin duda, una medida de promocion de la igualdad
de oportunidades, si se considera que la mujer es quien asume la mayor
parte de las responsabilidades familiares, especiamente en lo que se
refiere a cuidado de |os hijos pequefios.
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Asimismo, es importante notar que las clausulas que establecen

formas de cuidado infantil acargo de laempresaparalostrabajadores de
uno u otro sexo, contribuyen a la equiparacion de las responsabilidades
familiares, ya que permiten que los padres también recurran a dichos
servicios, aunque la madre no trabaje.

No obstante la importancia del tema, esto no se reflgja en los

instrumentos colectivos anaizados. Solo se encontraron siete clausulas
de este tipo, aunque la mayoria habla de la posibilidad o disposicion de
implantar este servicio paralos empleados:

laempresa habilitard unasalao guarderiaparanifios menores de cuatro
anos de edad (transporte);

laempresa proveerd recursos parala creacion de unaguarderiade los
hijos de los empleados. Mientras tanto, entregara a trabajador una
suma destinada a la utilizacion de una guarderia (petrdleo);

la empresa estudiara la posibilidad de implementar guarderias en los
establecimientos que cuenten con mas de 50 trabajadores de uno u
otro sexo. Debe destacarse que se refiere a “estudiar” la posibilidad
de hacer ago que esté definido como obligacion legal del empleador.
Vale lapenarecordar que lalegislacion obligaalos establecimientos
en los cuales trabajan més de 50 trabajadores de uno u otro sexo a
habilitar salas maternal es para nifios menores de dos afios, donde éstos
quedan bajo custodia, durante el tiempo de ocupacion de las madres.
Mientras estudialaposibilidad se compromete el empleador aotorgar
el 10% del salario minimo vigente a los trabajadores con hijos de
hasta cinco afios de edad (sector publico);

la empresa debera disponer |a habilitacion de una guarderia infantil o
contratar |os servicios de una sin cargo para sus trabajadores, semprey
cuando hayadiez madres con nifios menores detres afios (comunicacion);
lasalacunao guarderiaaque serefiereel CT se pondraen marchaen
un plazo no mayor de 60 dias después de homol ogado este convenio
colectivo. Laempresa podra cumplir con esta obligacion mediante la
entrega a trabajador de una suma destinada a la utilizacion de una
guarderia (petroleo). Es importante sefidlar una vez mas que en este
caso la clausula se refiere directamente a la implantacion de un
beneficio que esta definido por ley como obligacion del empleador
pero que no existe efectivamente.
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Las otras dos clausul as establecen:

* que “los hijos de los miembros del sindicato” tendrén derecho a
acceder a jardin infantil que frecuentan los hijos de los funcionarios
(sector publico). En este caso puede estar en juego la preocupacion,
en las negociaciones colectivas, de evitar que los hijos de los
sindicalistas sean objetos de discriminacion, y

* que la empresa otorgaré a los hijos de los empleados: (a) guarderia
infantil con atencion a nifios de hasta siete afios y que en caracter
excepcional, alos hijos de los empleados de sexo masculino que por
viudez, invalidez del conyuge o por sentenciajudicia tengalacustodia;
(b) reembolso de los gastos realizados en este rubro de acuerdo a los
siguientestramos de edad y porcentgje del salario minimo legal mensual
vigente: grupo 1 (hasta seis meses) & 100%; grupo 2 (de Sete a 24
meses) hasta & 80%, y grupo 3 (de 25 a 84 meses) hasta & 60%. El
valor de estos servicios no forma parte del salario (electricidad).

g)  Cuidado de hijo enfermo

Se encontraron 12 clausulas sobre licencia para €l cuidado de
familiar enfermo: cuatro del sector de servicios, cuatro del sector publico
y tresde laindustria. De éstas, cinco son por tiempo indeterminado y, de
ellas, tres tienen una redaccion similar, concediendo licencia en caso de
enfermedad de familiar directo (sector publico), mientras que otras dos
otorgan, ademas, licenciaen caso de enfermedad de concubino, hermanos
0 por otras razones particulares (agua):

 concede d trabajador licencia remunerada por enfermedad de éste,
del conyuge, hijo, padre o madre. El trabajador tendré dichalicencia
seguinlaurgenciay gravedad, laque sera certificada por los organismos
correspondientes (tres clausulas, sector publico), y

 concede al trabajador licencia remunerada por enfermedad del
conyuge y/o concubino, padres, hijos, hermanos, o por otras razones
particulares. El trabajador tendralicenciapor el plazo requerido previa
justificaciony analisisdelasituacion planteada (dos clausulas, agua).

L as restantes siete clausulas merecen comentarios aparte. Dos de
ellas conceden hasta tres meses de licencia remunerada por enfermedad
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defamiliaresdirectos (conyuge, padres o hijos) que requieran imprescin-
diblemente del funcionario, pudiendo extenderse por tres meses mas,
pero sin goce de sueldo (sector publico, petroleo).

Las demés clausulas conceden también de dos a cinco dias de
licencia por enfermedad de familiares directos.

La primera especifica que la licencia ser& de dos dias hébiles por
enfermedad grave (comunicacion); lasegunda, que se concederan tresdias
habiles en caso que sea imprescindible la participacion del empleado y
pudiendo el hecho ser comprobado por la empresa (agroindustria); la
tercera, que se otorgaran cuatro dias por enfermedad con internacion (sin
informacion de sector); la cuarta, que se concederan cinco dias laborales
bancarios por afio pudiendo, en cada caso y a criterio de la empresa, dar
masdias delo establecido (sector financiero); ladltima, que se concederan
cinco dias habiles por enfermedad grave, que implique internacion
hospitalaria, dealgin familiar directo (industriadel tabaco). Esimportante
sefidar que @ instrumento colectivo en e cua se encuentra esta ultima
cldusula presenta un acuerdo de modificacion, algunos meses posterior,
donde se especificaque el beneficio no contemplalicenciaparalas personas
que tengan hijas internadas por causa de parto, cualquiera sea la forma,
salvo que el médico diagnostiquelagravedad del caso por complicaciones.

2. Responsabilidades familiares

Con relacion a este item se encontraron 108 cléusulas (37% del
total), delas cuales 83 (77%) constituyen un avancefrentealalegislacion
existente sobre el temaen €l pais.

a)  Compensaciones parentales
) Asignacion educacional

Las ayudas entregadas por este concepto son subsidios que se
refieren a la asignacion de un determinado monto anual o entrega de
(tiles escolares por concepto de apoyo parala educacion de los hijos de
los trabajadores.

Se encontraron 31 clausulas sobre el tema: 13 del sector de
servicios, 12 de laindustriay cuatro del sector publico.
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Alrededor de un tercio de las clausulas presentan e vaor de ayuda
en moneda nacional, variando los montos desde cerca de US$ 5 hasta
USS$ 67. Las otras clausulas, con excepcidn de una que se andizard mas
adelante, presentan sus montos con relacion a sueldo minimo —nacional o
delaempresa—oa del propio trabajador. Algunas veces se dgjaconstancia
que tales montos no pueden ser considerados remuneracion.

Lamayoriadelasclausulasdejaexplicito quelaasignacion escolar
se refiere “a cada hijo”. No obstante, hay tres que entregan el beneficio
estipulado independiente del nimero de hijos quetenga. Las asignaciones
son entregadas, de manera general, hasta que e estudiante termine e
colegio. No obstante, en un caso se las entrega sdlo durante el curso
primario y, en otros, hasta los 13 o0 14 afios. Es importante sefialar que
s6lo hay dos clausulas que consideran una asignacion por concepto de
educacion preescolar (agroindustria) o jardin infantil (comunicacion) y
que son muy pocas las que incluyen €l hijo universitario.

Son doslas clausulas que contemplan laentregade (tiles escol ares.
Laprimera esta cal culada en un monto de aproximadamente US$ 17 por
cadahijoinscritoené ciclo primario (industriade alimentos) y lasegunda
serefiere aun “obsequio” conteniendo |os elementos necesarios para el
comienzo de un ciclo lectivo (industria farmacéutica).

Hay dos clausulas que entregan beneficios adicionales. Laprimera
establece una beca de estudios por todo el afio escolar, paralos hijos de
funcionarios que hayan obtenido el primer o segundo lugar en sus
respectivos establecimientos educacionales (transporte). La segunda
compromete laempresaa constituir un fondo destinado a premiar (puede
ser en efectivo, en (tiles escolares, en libros, en portafolios, etc.), d fin
de cada afio lectivo escolar, [0s 40 mejores alumnos entre los hijos de los
trabajadores (industria del cuero).

Por ultimo, hay unaempresa que entrega beneficios que difieren un
poco del patron descrito anteriormente y que por esto merecen un comen-
tario aparte. Se trata de una clausula del sector de eectricidad que adopta
unapoliticaeducaciond (desdelaensefianzapreescolar hastael bachillerato,
incluyendo educacion especial) mediante convenios con establecimientos
seleccionados. Para las localidades donde no fuera posible la celebracion
de convenios, laempresase compromete areembol sar a empleado el valor
que pagariasi estuviese en un establecimiento convenido. Se debe sefidar
que e valor del beneficio o del reembolso no es base para e cdculo de
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cualquier rubro labora y que no sera incorporado a la base salaria para
ningun efecto.

i) Asignacion por nacimiento

Son 13 |as clausulas que entregan una asignacion con motivo del
nacimiento de un hijo: seisdel sector de servicios, seisdel sector industrial
y unadel sector pablico. Las asignaciones varian desde aproximadamente
USS$ 8 hasta US$ 63. Las demés estan expresadas en salario basico dela
empresa (0.5 salario), salario del trabajador (0.5 salario), en saario
minimo (de 0.5 a 3 salarios) o en jornales del trabajador (10 jornales de
la categoria del beneficiado, 22 jornales diarios bésicos).

Una de las clausulas se refiere a que €l trabgjador debe tener un
afo de antigliedad en laempresay que éste, si no posee el beneficio, sera
proporcional al tiempo trabajando. Otra estipula que la asignacién
“obsequiada’ alostrabajadores por concepto de ayudaparael nacimiento
serd entregada por €l nacimiento de dos hijosy que e pago por los hi-
jos subsiguientes quedard a consideracion de la empresa (industria
farmacéutica).

iii) Asignacion familiar

De acuerdo a lo examinado, € trabgjador que recibe hasta dos
sueldos minimos tiene derecho a una asignacion equivaente al 5% del
salario minimo por cada hijo hasta que éste complete 17 afios. Con
relacion aeste tema, se encontraron un total de 35 clausulas (20 del sector
de servicios, nueve delaindustriay cuatro del sector publico), delasque
17 se limitan a reproducir, en los instrumentos colectivos, los derechos
legales descritos anteriormente.

Las otras 18 clausulas entregan beneficios adicionales que, en su
mayoria, corresponden a un aumento de este porcentgje o0 a un limite
mayor de valor del saario, que permita al trabajador tener acceso al
subsidio, aunque su sueldo sea superior a 200% del sueldo minimo, que
es tope establecido por € CT. De éstas, cinco clausulas entregan un
porcentagje por concepto de asignacion familiar que varia desde un 6%
hasta un 6.5% del sueldo minimo vigente, siendo una la que concede la
asignacion independiente del monto del sueldo que recibe €l trabajador
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(financiero). Otrastresclausulas proporcionan el beneficio parael servidor
querecibahasta 3.5 salarios minimos (sector publico) y otras dos otorgan
una asignacion equivalente al 3% para los trabajadores que reciben mas
del 200% del salario minimo vigente (petroleo).

Por dltimo, hay ocho clausulas que también entregan beneficios
adicionales, pero que presentan particularidades que requieren de un
comentario aparte. En primer lugar, en tres de las clausulas no se puede
determinar con exactitud cuanto mas que lo establecido legalmente
conceden, porque el monto aparece relacionado con “el nivel siete dela
escala salaria vigente” en la empresa (financiero), con “€l piso de la
categoria de periodistas o cronistas’ (comunicacion), o con €l “salario
deauxiliar inicial” (financiero). En €l primero de estos casos, se entrega
un porcentgje del 5%; en el segundo del 8% del saario piso si €l nifio 0
adolescente sufre alguna incapacidad fisica o mental y, en €l tercero, €
8.778% del salario de auxiliar inicial.

Las restantes cinco clausulas entregan |os siguientes beneficios:

el doble de la bonificacién legal en caso de hijos con discapacidad

(financiero);

+ no establece limites de sueldo y concede e beneficio hasta que €
hijo cumpla 19 afios de edad (financiero);

+ entrega hasta 50% mas sobre el 5% legal en caso de hijos con
discapacidad;

* entrega un beneficio de aproximadamente USS$ 16 regjustables hasta
que el hijo tenga 20 afios y se compromete a estudiar cada caso para
conceder bonificaciones adicionales por cada hijo con discapacidad
(financiero), y

+ entregael 7% hastalos 10 afiosde edad del hijoy, después, €l 5% legal.

iv) Asistencia médica a hijos

Se encontraron seis clausulas sobre asistencia médica al
trabajador por parte de laempresa. La mayoriatrata de la concesion de
un seguro medico (a veces también odontol dgico) a los trabajadores.
No obstante, no siempre se deja explicito que este servicio es extensivo
a los familiares y/o dependientes. Entregan también otros beneficios
tales como:
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b)

asistencia médica complementariay servicios médicos ambul atorios
extensivos a los dependientes'? (el ectricidad);

seguro médicointegral extensivoa conyuge e hijosmenores (transporte);
un seguro médico aportando laempresael 75% de los gastos. A partir
del diano cubierto por el seguro se haracargo del 75% del costo total
del tratamiento en terapia intensiva hasta un maximo de un mes. En
caso de cirugia se hara cargo del 50% del costo total de los medica-
mentos y del 30% del total de los examenes (financiero);

un seguro médico integral extensivo a conyuge e hijos menores. En
el caso de que €l trabgjador sea soltero podra incluir a sus padres
menores de 65 afios 0 a dos hermanos (transporte);

un seguro médico-odontolégico aportando la empresa el 85% del
costo, extensivo a conyuge e hijos menores. En caso de utilizacion
delaunidad de terapiaintensiva, en el pais, laempresa se hara cargo,
apartir del 11°diay por € tiempo necesario, del 70% del costo (no
incluye honorarios médicos y/o medicamentos) (financiero), y
laclausuladel sector plblico, naturalmente, ofrece alos trabajadores
servicio médico-odontol 6gico por medio del Instituto Pablico de Salud
u otros servicios médicos gratuitos extensivos a los familiares.

Licencias especiales

Se encontraron 23 clausulas al respecto, 12 del sector de servicios

y ocho de laindustria. Estas licencias fueron clasificadas en tres tipos:

por
por

motivos particulares (10), para cumplir obligaciones legales (8) y
motivo indefinido (5).

i) Por motivos particulares

Delasdiez clausulas que contienen licenciapor motivos particulares,

cuatro no indican que estalicencia sera otorgaday i que “ se podra otorgar

12
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Son considerados dependientes: el conyuge 0 concubino/a; 10s hijos solteros menores de
edad del empleadoy del conyuge de éste, casado legalmente, que vivan bajo dependencia
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dependenciaeconémicamientras cursaestudios universitari osy/o técnicos de nivel medio.
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permisos para atender asuntos privados remunerados 0 no”. Son cuatro
las clausulas que se refieren explicitamente a la concesion de licencia
remunerada: hasta 20 dias a afio (transporte y comunicaciones, sector
publico); de hasta cuatro dias a afio (transporte y comunicaciones); dos
dias laborales quedando a criterio de la empresa conceder més tiempo
(sector financiero).

Otras cuatro clausulas sefialan que se podra otorgar permisos para
atender asuntos privados remunerados o no (electricidad, gas, agua y
servicios, sector financiero, dos clausulas), mientras que una concede
permiso sin remuneracion de hasta seis meses para causas particulares
(industria alimentos, petréleo).

i) Obligaciones legales

El CT considera que es obligacion del empleador conceder al
trabajador licencia remunerada de hasta dos dias a mes para cumplir
obligaciones legales (en ningln caso mas de 15 dias en € mismo afio).

De las ocho clausulas encontradas sobre este tema, seis se limitan
a conceder €l derecho ya establecido en e CT. De las otras dos, una
concede el permiso para tramites en €l IPS, siempre y cuando dicha
tramitacion sea indispensable hacerla en horas de trabgjo, “en caso
contrario larealizara el personal administrativo de laempresa’.

iii) Motivos indefinidos
Son cinco las licencias por motivos indefinidos:

* quedaacriterio de la empresa conceder licencias no previstas con o
sin goce de sueldo (industria naviera);

¢ jefe de reparticion podré otorgar permiso de hasta 20 dias a afio
con goce de sueldo por causas justificadas que no sean las enferme-
dades o de estudios (sector publico);

+ laempresapodranegociar licencias, sin goce de sueldo, todavez que
Se presenten las justificaciones respectivas (agroindustria);

» e concederd licencia con goce de sueldo por tratamiento médico o
gestiones personales de un dia hébil y de hasta cuatro dias en €l afio,
pedidas con 24 horas de anticipacion (agroindustria), y
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» se otorgara licencia, sin goce de salario, a persona que solicita
permiso para faltar a trabajo, debido a situaciones especiales
fehacientemente justificadas (industria farmacéutica).

3. Condiciones de trabajo

Se encontraron sdlo diez clausulas (seis del sector de serviciosy
cuatro de la industria) bajo este rubro, de las cuales siete representan
avances con relacion alalegidlacion.

a)  Seguridad e higiene

Con relacion aeste tema se encontraron diez clausulas: siete sobre
ropa de trabajo, dos sobre seguridad en €l trabgjo y una sobre higiene.

Las clausulas del primer tipo son principalmente de los sectores
financiero, servicios, transporte y agroindustria. Estas se refieren a la
entrega, por parte de laempresay sin costo para €l trabajador, de ciertas
piezas de ropa, incluyendo prendas especificas segun el sexo. Si bien la
entrega de uniforme esté relacionada con temas de seguridad e higiene,
también responde a la necesidad de la empresa de instalar una imagen
corporativa segiin su interés, aunque también se puede sostener que el
modelo de uniforme impuesto a las mujeres, especialmente en el sector
de los servicios (tacos atos, polleras cortas, etc.) puede tener que ver
con la exhibicion de ésta como objeto sexual.

Normalmente las piezas son entregadas al comienzo de la
temporada de invierno o de verano. Se deja explicito que algunas serén
repuestas cada 6 meses, otras cada dos afios y otras segun la necesidad
(servicios). Otras clausulas dejan constancia que el uso del uniforme es
obligatorio dentro de la empresa para el personal femenino y que queda
asu cargo exclusivo la eleccion y confeccion del mismo (dos clausulas,
sector financiero). Una cldusula sefida que si €l trabajador no usa el
uniforme se le aplicara una multa del 50% del jornal minimo diario
(agroindustria), y otra dice que la empresa “podré proveer” uniformes
(sector financiero).

Una de las clausulas sobre seguridad en €l trabajo establece la
prohibicion de ocupar mujeres (y nifios o adolescentes) en labores que
revistan caracteres peligrosos o insalubres (gas). La segunda define que
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las mujeres no podrén redizar labores peligrosas para su vida, salud y
moralidad, ni trabajos superiores a su capacidad fisica (industria de
alimentos). No obstante, es importante advertir que tal restriccion fue
eliminadadel CT (1995) por considerarla discriminatoriay actualmente
podria ser denunciada como inconstitucional .

LaUnicaclausulasobre higiene sostiene quelaempresase dispone
acumplir las disposiciones legales sobre higiene, seguridad y medicina
del trabajo. Ademas se compromete a proveer de agua caientey frialas
duchas de los barios, a tener vestuarios adecuados para ambos sexos,
guardarropasy comedor paralostrabajadorescon € mobiliarioy utensilio
correspondiente. Por ultimo, proveera equipo de protecciéon individual
cuando fuere necesario, siendo obligatorio parael trabajador su utilizacion
(industria del cuero).

4. No discriminacion y promocion de la igualdad

Se encontraron un tota de 23 clausulas sobre igualdad (12 del
sector de servicios, cinco de laindustriay tres del sector publico); de
éstas, 22 reafirman lo que esté definido en la legislacion y una es
abiertamente discriminatoria de |os derechos de lamujer. En este sentido
se puede sefiadlar que la negociacion colectiva no ha avanzado en estos
temas con relacion a marco legal en Paraguay.

Las clausulas encontradas fueron clasificadas de la siguiente
manera: 16 sobre no discriminacion en general, seis especificas sobre
igualdad de género y una discriminatoria con relacion alas mujeres.

a)  Igualdad (no discriminacion)

Las 16 clausulas sobre igualdad pueden ser clasificadas en tres
tipos:

El primero correspondeal principio de“igual trabajo, igual salario”.
Seencontraron seis cldusulas de esta natural eza de | as cual es cabe destacar
cuatro. Dos de ellas dgan explicito que la utilizacion de este principio
debe resguardar los derechos adquiridos, la antigiiedad, idoneidad y
capacidad del trabgjador (agua). Otras dos esclarecen un poco més|o que
consideran igual trabajo, 0 sea, aun “trabgjo de igua naturaleza, eficacia
y duracidn, corresponderdigua sdario o categoria’ (transportes).
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Las clausulas del segundo tipo son sobre “no discriminacion” y
corresponden a un total de seis. Dos de €llas son sobre capacitacion y se
deja constancia de que se cuidara de abarcar a todas |as areas 0 niveles
sindiscriminacion de ningunanatural eza (sector publicoy petréleo). Otras
tres se comprometen a no hacer discriminaciones por motivos étnicos,
de nacionalidad, sexo, raza, edad, religion, condicion social, estado civil,
ni preferencias politicas o sindicales (electricidad, transportes, agua).
Llama la atencion una clausula que, ademas, se compromete a no hacer
discriminacion de ningunanatural eza, se propone amparar especialmente
el trabajo de las personas con limitaciones o incapacidades fisicas o
mentales (sin informacion de sector).

Por Gltimo, hay cuatro clausulas sobre “igualdad”. La primera
estipula que | os sujetos con responsabilidad de mando deberén respetar
en todo momento la igualdad de las personas (industria de alimentos).
La segunda, que los trabajos que por su naturaleza exigen atencion
permanente seran g ecutados conforme unaescalade turnos paraasegurar
laigualdad de trato (electricidad). La tercera, se compromete a que €l
ascenso del profesiona sera por concurso de méritos y en igualdad de
condiciones (petrdleo). Finalmente, ladltimaindicaquelas disposiciones
del convenio colectivo no podran afectar o limitar €l derecho de cualquier
ciudadano atener acceso a empleo publico en condiciones de igual dad
(petrdleo).

b)  Igualdad de género

Lamayoria de las seis clausulas que se refieren especificamente
al temadelaigual dad de género reconoce que se aceptaran |os principios
de laigualdad, que se hara efectiva la igualdad de oportunidades y que
no se admitirdn discriminaciones por sexo (una clausula utiliza la
expresion “ discriminacion de género”). No obstante, dos delas clausulas
(transporte) dejan claro que estos principios “no afectaran la diferencia
desdario derivadadelaexistenciade un escalafon”, y otradejaexplicito
que, peselaigualdad de derechos entre hombresy mujeres, lamaternidad
serd objeto de especial proteccion. Destacala existencia de una clausula
(sector publico) que se compromete alapromocion del trabajo femenino,
al estipular que se premiara alas mujeres mensgjeras con un plus parala
entrega de cada correspondencia en igualdad de condiciones.
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c)  Discriminacion de género

Se encontrd una unica clausula con un contenido explicitamente
discriminatorio en contra del sexo femenino. Se trata de |la contratacion de
“mensgeros’ para un banco, poniendo como una de las condiciones para
acceder a este cargo, “ pertenecer d sexo masculing”. Tal tipo de discrimi-
nacion llamaméslaatencion s setieneen cuentalacléusulaandizadaen
item anterior, segln lacua unaempresadel sector publico (de correos) trata
de promover € trabajo delamujer justamente en e campo delamensgeria.

E. CONSIDERACIONES FINALES

Se han analizado en este documento 51 acuerdos colectivos de
trabajo paraguayos, celebrados entre 1998 y el 2000, con el objetivo de
efectuar un diagndstico de la presencia de clausulas relativas a trabajo
femenino y alas relaciones de género. Se encontrd una cantidad signi-
ficativade clausulas (292) sobre el tema, pero no todas contienen estricta
mente contenidos de género.

Unamiradapor sector evidenciaque el de serviciosesresponsable
de 139 clausulas (el 48% del total), laindustriade 85 clausulas (29%), el
sector publico de 49 clausulas (17%) y el comercio tan solo de dos
clausulas (1%).

Un andlisis genera por tipo de clausula demuestra que 259 de
ellas (89%) dicen respetar a la maternidad/paternidad y a las respon-
sabilidades familiares, mientras que 23 clausul as (8%) son sobreigual dad
y tan solo diez clausulas (3%) son sobre condiciones de trabgjo.

Con base en € materia analizado se puede concluir que, enlo que
respectad trabgo femeninoy alasrel aciones de género, existen numerosos
temas en los cuales la negociacion colectiva paraguaya ha avanzado con
relacion alalegidacion laboral.

Con relacion a la maternidad/paternidad, por ejemplo, mas de la
mitad delas clausul as encontradas sobrelicenciapor paternidad aumentan
el periodo delicencia, mas de lamitad de las cldusul as sobre licencia por
maternidad conceden més dias que los legales o entregan prestaciones
economicas adicionales y casi la mitad de las clausulas sobre lactancia
otorga mas tiempo que €l legal.
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En lo que respectaalas condiciones de trabajo, no se encontraron
avances muy significativos con relacion a temade laigualdad; delas 23
clausulas que se refieren especificamente a este aspecto (4% del total),
seis se comprometen con el principio de “igual trabajo, igual salario”,
seis son sobre “no discriminacion”, cuatro sobre “igualdad” y seis sobre
igualdad de género.

En dos temas los avances observados son muy limitados 'y por eso
merecen un destague aparte: e que se refiere alas condiciones de trabgjo
delamujer embarazaday € delaguarderiainfantil. Conrelaciona primero
cabe destacar una clausula sobre estabilidad de la mujer embarazada al
término del fuero maternal y con respeto a segundo se han encontrado
muy pocas cléusulas y éstas hablan, en su mayoria, de la posibilidad de
implantar tal servicio paralos empleados.

Como se puede observar, todavia hay mucho que hacer para
mejorar las condiciones de trabajo de lamujer y promover laigualdad de
género. No obstante, la negociacidn colectiva ha logrado avances y este
€S un camino que debiera seguir explorandose.

BIBLIOGRAFIA

Abramo, L. 2001 “Negociacion colectivay equidad de géneroen Américal atina:
Nuevos desafios para la accion sindical”, en Revista Cuadernos del
CENDES, N° 47 (Caracas, Centro de Estudios del Desarrollo, Universidad
Central de Venezuela).

De Egea, J. 1994 Cddigo laboral de la Replblica del Paraguay con sus leyes
reglamentarias (Asuncion, Ed. Latindata).

Heikel, M. V. 2000 “ Paraguay: Lacdidad del empleos delasmujeres’, en M. E.
Valenzuelay G. Reinecke (eds.) ¢Méasy mejores empleos para las mujeres?
La experiencia de los paises del Mercosur y Chile (Santiago, OIT).

Marquez, M. 1998 Legislacidon laboral relativa a la mujer en los paises del
Mercosur y Chile: Un estudio comparativo, serie Documentos de Trabgjo
N° 82 (Santiago, OIT).

Mires, L. 2003 “ Situacion laboral delamujer en Paraguay”, en M. E. Valenzuela
(ed.) Mujeres, pobreza y mercado de trabajo. Argentina y Paraguay
(Santiago, OIT).

Rosenbaum, J. 2001 Tendencias y contenidos de la negociacidn colectiva en el
Cono Sur de América (Lima, OIT).

254



CAPITULO VI

UruGuAY: NEGOCIACION COLECTIVA Y
EQUIDAD DE GENERO

MarTHA MARQUEZ

A.  INTRODUCCION

La negociacion colectiva en Uruguay tiene una extensa tradicion
que se remonta a fines del siglo XIX. Durante €l siglo XX conoci6 un
desarrolloimportante que persistid hastafines deladécadade | os sesenta,
y que se recuperd en 1985, después de superado € interregno del periodo
autoritario.

Considerada desde la perspectiva de género, la negociacion
colectivahaevol ucionado desdela presenciade ciertos criterios discrimi-
natorios en perjuicio de las trabgjadoras, hasta la desaparicion casi total
de los mismos en la década de los ochenta. Sin embargo, los nuevos
contenidos negociables que aparecieron en |os afios noventa no abordan
—hasta ahora— de manera adecuada |a dimension de género, limitandose
apenas aincluir alguna clausula general de igualdad, proveniente de las
normas heteronomas, 0 a mantener ciertos beneficios relacionados
especialmente con la proteccion de la maternidad.

Con el fin de contextualizar el tema, se comienza por indicar
algunos datos sobre la participacion de las mujeres en el mercado de
trabajo uruguayo, para posteriormente exponer |os principales rubros
de la legislacion nacional sobre trabajo de las mujeres y una breve
descripcion de los rasgos que caracterizan a la negociacion colectiva en
este pais.
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A partir delos datos recogidos sobre todos| os convenios col ectivos
del periodo 1996-2000, se analizan las clausulas relativas a la equidad
de género de modo de presentar un panorama general de este temaen la
negociacion colectiva.l Tres sectores de actividad (financiero privado,
financiero pablico y salud colectiva) y empresas representativas (una
privada: Cooperativa Nacional de Productores de Leche, CONAPROLE,
y otrapublica: Administracion Nacional de Telecomunicaciones, ANTEL)
fueron objeto de un andlisis particular, omitido en este capitul o por razones
de espacio, por lo que corresponde hacer remision a Informe General
elaborado por la autora sobre el tema (Mérquez, 2003).

Las conclusiones generales procuran resumir el estado de la
cuestion y sefidar algunos objetivos posibles en el marco de futuras
estrategias hacia el logro de avances en materia de equidad de género en
la negociacion colectiva practicada en Uruguay.

B.  ALGUNOS DATOS SOBRE LA PARTICIPACION LABORAL
FEMENINA

En el total delapoblacion del pais(3.360.868 habitantesen octubre
de 2002, segin datos del Instituto Nacional de Estadistica) las mujeres
representan e 51.5%, y de la poblacion urbanatotal, el 52.6%.

Laparticipacion laboral de las mujeres ha venido aumentando de
manera permanente y muy significativa en las Ultimas décadas.

Entre 1991 y 1999 |a tasa de actividad de las mujeres crecio del
43.7% a 49% (en Montevideo es del 52%), manteniendo igual mente
unaapreciable diferenciacon larespectivatasamasculina, que permanecid
cas estable, descendiendo del 73.5% a 72% en el mismo periodo. Pese
a aumento sefialado, las mujeres representan apenas el 44.2% de la

1  Parael periodo 1996-1998 setuvo en cuentael relevamiento realizado por MartaRangel
(2001), sobre la base de datos OIT-NECOU 99, con agregado de algunas clausulas.
Para el periodo 1999-2000 fueron examinados todos los convenios registrados ante €l
Ministerio de Trabajo y Seguridad Socia (MTSS) y otros proporcionados por la
organizacion sindical celebrante.
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poblacion econdmicamente activa y el 42.4% de la poblacion ocupada
total .2

Latasa de empleo femenino se sitaen el 39.8% como promedio
del trimestre agosto-octubre 2002 en Montevideo, mientrasen el interior
urbano es del 33.3% (para los hombres es del 58.6% y del 58.4%,
respectivamente).

Ladistribucion por rama de actividad muestra que las mujeres se
concentran en |os servicios comunales, socialesy personales, que relinen
algo mas del 50% de la mano de obra femenina, correspondiendo al
servicio doméstico alrededor del 17% (ndtese que el 99% del servicio
domeéstico es desempefiado por mujeres). Un 19% de las mujeres se
desempefia en la industria manufactureray un 27% en e comercio.

Si se tiene en cuenta la categoria ocupacional, el 59% de las
mujeres en lafuerzade trabajo son asalariadas privadas, y € 17% estaen
el sector publico; € 2.2% son empleadoras; €l 18.3% trabajadoras por
cuentapropiay €l 2.5% trabajadoras familiares no remuneradas (Espino
y Salvador, 2002).

El subempleo® afecta en mayor medida a las mujeres, entre las
cuales e 12% esta en esa situacion, mientras entre los hombres la cifra
alcanzaa 6.1%. También el trabajo precario (con notas de inestabilidad)
es mas frecuente en las mujeres, quienes constituyen el 52% del total de
trabajadores en esta situacion (INE, 2001).

Latasade desempleo alcanzael 19%, afectando mésalasmujeres
(22.5%) que alos hombres (16.2%). (INE, 2002a). Datos més recientes
indican una tasa de desempleo del 14.2% (INE, 2004).

Lasdiferencias salariaes por sexo en laactividad privadaindican,
para1999, quelaproporcion del promedio de remuneracionesfemeninas
respecto de las masculinas es del 85%, habiendo disminuido la brecha

2 Véase, d respecto, Espino y Salvador (2002). Segun datos del Instituto Nacional de
Estadistica (INE, 2002b) la poblacién econémicamente activa (PEA) total urbana (en
miles) es de 1 231.9 y la poblacién ocupada urbana total, de 998.4, incluyendo €l
servicio doméstico.

3 Se entiende por subempleo una ocupacion con restricciones, sea en lo referente al
tiempo o a volumen de trabgjo.
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sdarial en la década, puesto que en 1991 el promedio se situaba en un
73% (Espino y Salvador, 2002).

C. LA LEGISLACION LABORAL RELATIVA AL TRABAJO DE LAS
MUJERES

1. lgualdad de oportunidades y de trato y no
discriminacion en el empleo

La Congtitucion uruguaya en su articulo 8 establece que “todas
las personas son iguales ante la ley, no reconociéndose otra distincion
entre ellas sino la de los talentos o las virtudes’. Esta disposicion, que
proviene del primer texto constitucional aprobado (1830), no ha sido
después ampliada —como en otros paises— mediante formulaciones més
explicitas en relacion alaigualdad de hombresy mujeres. Sin embargo,
esto es compensado por otro enunciado constitucional, el cual sefiala
que “la enumeracion de derechos, deberes y garantias hecha por la
Constitucion, no excluye los otros que son inherentes a la personalidad
humana o se derivan de laforma republicana de gobierno” (articulo 72),
losque“ no dejaran de aplicarse por faltade lareglamentacion respectiva,
sino que estaserasuplidarecurriendo alosfundamentos deleyesand ogas,
a los principios generaes de derecho y a las doctrinas generalmente
admitidas’ (articulo 332). Tanto el principio deigual dad de oportunidades
en el empleo como el de no discriminacion se encuentran, obviamente,
comprendidos en el mencionado articulo 72. No obstante, pareceria
convenienteincluir en laCartaun articulo que hicieraexpresareferencia
alano discriminacion por razones de sexo-género.

La no discriminacion en materia salarial tiene fundamento
congtitucional en € articulo 54 de la Congtitucion, que mencionala“justa
remuneracion” entre los derechos que se reconocen a quien se halare en
unarelacion detrabgjo o servicio, lo que excluyelapresenciade € ementos
discriminatorios. Pero unadisposicion especificasobrelano discriminacion
también acanzaria a esta materiay seria alin mas conveniente la expresa
recepcion del principio de “igualdad de remuneracion por un trabgjo de
igua valor”, de acuerdo alos documentos internacionales aprobados. En
el mismo articulo 54 sereconoce la“independenciade laconcienciamoral
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y civica, lalimitacion delajornada, €l descanso semanal y lahigienefisica
y mora”. Ta disposicion constitucional, como otras relacionadas con el
trabajo, son aplicables a hombresy mujeres; entre ellas, las relativas ala
organizacion desindicatosy a gercicio del derecho dehuelga, delascuaes
seinfiere € tercer elemento basico de la autonomia colectiva como fuente
de normas laborales, es decir, la negociacion colectiva.

El inciso segundo del mismo articulo 54 dispone que “él trabajo
de las mujeres y de los menores de dieciocho afios seré especiamente
reglamentado y limitado”, disposicion que en lo relativo a las mujeres
—s bien no podria interpretarse en contradiccion con el articulo 8 de la
Congtitucion- se ha entendido que podria considerarse modificada por
normas internacionales de igualdad ratificadas por Uruguay.

Uruguay ha ratificado los Convenios Internacionales del Trabajo
referidos alalgualdad: 100, 111y 156 (Ley 16.063 del 6 de octubre de
1989).

Asimismo, se encuentran ratificados |os principales documentos
emanados de la ONU, que contienen disposiciones especificas respecto
alaigualdad: Pactos Internacionales de Derechos Civiles y Paliticos, y
de Derechos Econdmicos, Socialesy Culturales (1966) aprobados por la
Ley N°13.751 de 11 dejulio de 1969; la Convencion sobre Eliminacion
de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (Decreto ley
N° 15.164 del 4 de agosto de 1981) y el Protocolo Facultativo de dicha
Convencion (Ley N°17.338 del 18 de mayo de2001). Uruguay estambién
signatario de la Plataforma de Accidn aprobada en la IV Conferencia
Mundia de laMujer (Beijing, 1995).

A nivel continental cabe mencionar la Convencion Americana de
Derechos Humanos (o Pacto de San José de Costa Rica) aprobada por Ley
N° 15.737 del 8 de marzo de 1985, y la mas reciente Declaracion
Sociolabora del MERCOSUR (Mercado Comin del Sur) (1998), que
incluyelagarantiade“igual dad efectivade derechos, trato y oportunidades
en el empleo y ocupacion sin distincion de (...) sexo u orientacion sexual”
(articulo 1), asi como & compromiso de los Estados partes de garantizar a
través de la normativa y précticas laborales, la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres (articulo 3). Asimismo, la
Convencion de Belem do Para (OEA, 1994), que incluye a acoso sexual
entre las formas de violencia contralamujer que deben ser eliminadas, ha
sido ratificada por laLey N° 16.735 del 5 de enero de 1996.
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La Ley N° 16.045 del 2 de junio de 1989 “ prohibe toda
discriminacion quevioled principio deigualdad detrato y oportunidades
para ambos sexos en cualquier sector o ramo de la actividad laboral” .
La prohibicion general se concreta en una serie de rubros: acceso a
trabajo; promocion o ascenso; criterios de evaluacion y rendimiento;
estabilidad laboral; beneficios sociales; suspension y despido (particu-
larmente en los casos de cambio de estado civil, embarazo o lactancia);
capacitacion y actualizacion; criterios de remuneracion.

Se establece que no se considera prohibidala“ discriminacion de
caracter compensatorio”, orientada a promover la igualdad de oportu-
nidadesy trato paraambos sexos en situaciones concretas de desigual dad.
Esto significa la recepcion del concepto de “medidas positivas’ como
instrumento promotor de igualdad sustancial.

El Decreto 37/997 del 5 de febrero de 1997, que reglamenta la
ley, expresa: “Se consideraran una forma grave de discriminacion las
conductas de acoso u hostigamiento sexual en € lugar de trabajo o en
ocasion de €l; entendiéndose por tales cualquier comportamiento,
propdsito, gesto o contacto de orden sexual no deseado por |a personaa
laquevadirigidoy quele produzcao amenace con producirle un perjuicio
en su situacion laboral”.

El incumplimiento de las “medidas tendientes a hacer cesar la
discriminacion” dictadas por laJusticiadel Trabajo daralugar —de acuerdo
alaley N° 16.045- a sanciones conminatorias o “astreintes’ (pago de
determinada suma regjustable, por cada dia de incumplimiento), sin
perjuicio de las eventuales sanciones administrativas por denuncias
realizadas ante la Inspeccion General del Trabgjo.

2. Normas protectoras de la maternidad

El Convenio 103 de la OIT sobre Proteccion de la Maternidad
(1952), ratificado por Uruguay, mantiene su vigencia, puesto que no se
ha ratificado el nuevo Convenio 183 (2000). La legislacion uruguaya

contempla los siguientes aspectos.

a) licencia de maternidad: seis semanas antes y seis semanas después
del parto (13 semanas para las funcionarias pablicas);
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b) prestaciones econdmicasy médicas: subsidio de maternidad servido
por €l organismo estatal de seguridad social (Banco de Prevision
Social) y asistencia médica durante el embarazo, parto y posparto;

c) facilidadesparalalactancia: dospausasdiarias de mediahoracontadas
como trabajo efectivo; media jornada en el caso de las funcionarias
publicas;

d) traslado temporal de tareas durante el periodo de gravidez o de
lactancia o, en su defecto, licencia especia abonada por la seguridad
social (Ley N°17.215 del 24 de septiembre de 1999);

€) conservacion del puesto de trabgjo: |a trabajadora embarazada o que
hadado aluz no puede ser despedida; si lo fuera, €l empleador deberé
abonar una indemnizacion especia de seis meses de sueldo, que se
acumula alo adeudado por laindemnizacion comin (Ley N° 11.577
del 14 de octubre de 1950), y

f) licenciaespecia de seissemanas paratodos|ostrabg adores (hombres
y mujeres) de la actividad publicay privada, que adopten menores.

3. Normas de salud, seguridad e higiene

Prevencidn del cancer génito-mamario: un diaa afio de licencia
especial (trabagjadoras pablicas y privadas) con goce de sueldo, parala
realizacion de exdmenes médicos (Ley N° 17.242 del 20 de junio de
2000).

La mayoria de las normas relativas a seguridad e higiene en €
trabajo (Decreto N° 406/988) se aplican igualmente ahombresy mujeres.
Otras normas prohiben de manera genera el trabgjo de mujeres. en la
limpieza o reparacion de motores en marcha (Ley N° 5.032 del 21 de
julio de 1914); en trabgjos de pinturaindustrial con cerusa o sulfato de
plomo (Convenio Internacional del Trabajo 13); en el mang/o desustancias
que desprendan polvos toxicos, sin proteccion adecuada (Decreto de 19
dejulio de 1941).

Asimismo, existen normas relativas a la obligacion de mantener
dormitorios, vestuariosy servicios sanitarios separados por sexo (Decreto
406/988), asi como de tener asientos suficientes para las mujeres que
trabajan (Ley N° 6.102 del 10 de julio de 1918). Se establece una
limitacion de la carga maxima (25 kilos) alevantar o transportar por las
mujeres adultas.

261



AMERICA LATINA: NEGOCIACION COLECTIVA Y EQUIDAD DE GENERO

4. Apreciacion de la legislacion uruguaya sobre el
trabajo de las mujeres

Respecto a las normas de igualdad (es decir, aquellas que
establecen un tratamiento igualitario de hombresy mujeresen el trabgjo,
superando una concepcion meramente protectora —y frecuentemente
discriminatoria— de éstas), |alegislacion uruguayatiene un nivel aceptable
(documentos internacionales mencionados y Ley N° 16.045), cubriendo
un amplio espectro de situaciones. Sin embargo, existen ciertos aspectos
negativos o carencias que deberian superarse:

a) ausenciadenormasde promocion delaigualdad: lasmedidas positivas
previstas por laLey N° 16.045 no han sido adoptadas, especialmente
en el ambito de laformacion profesional* y de las responsabilidades
familiares,

b) insuficiencia de la Ley N° 16.045 en varios aspectos que merecerian
su modificacion: procedimiento &gil de reclamacion; inversion de la
carga de la prueba y proteccion contra eventuales represalias;
sanciones adecuadas (y eventual publicidad de las mismas) que
desestimulen e incumplimiento de las normas; incentivos (econo-
micosy de reconocimiento) alos empleadores que adopten medidas
de promocién de laigualdad.

Por otra parte, corresponde sefidar la considerable distancia entre
las normas de igualdad y su aplicacidn préctica, con la consecuente
persistenciade Situacionesdiscriminatorias (en € acceso a empleo, ascenso,
remuneracion, capacitacion, etc.). La Ley N° 16.045 no ha tenido cas
ningunaaplicacion. Esto parece responder acausasdiversas. escasadifusion
y conocimiento de lamisma, incluso de los operadores juridicos; dificul-
tades de prueba de la discriminacion; ausenciade reclamacionesjudiciales
durante la relacion de trabajo por temor ala pérdida del empleo u otras
represalias, etc. Asmismo, la inexistencia de un contralor adecuado del
cumplimiento delanormativa, acargo delalnspeccion Genera del Trabgo,
contribuye areforzar las desigualdades reales.

4 Conlaexcepcion del Programa Piloto PROIMUJER, referido en €l numeral 11.
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L.amencionada distanciaentre normasy aplicacion delas mismas
se debe también alano instrumentacion de politicas pdblicas deigualdad,
que persigan el objetivo de aproximarse a una sustancia igualdad de
oportunidades y de trato en el empleo. El Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social no ha puesto en marcha un Plan de Igualdad de
Oportunidades en el Empleo, si bien existe asesoramiento externo a
respecto. En 2001, comenzo la implementacion de un Programa Piloto
de orientacion e insercion laboral para 500 mujeres (Programa de
Promocién de lalgualdad de Oportunidades paralaMujer en el Empleo
y la Formacion Profesional, PROIMUJER) Ilevado adelante por la
Direccion Naciona de Empleoy laJuntaNacional de Empleo (organismo
decarécter tripartito) con el apoyo del Centro Interamericano de Investiga:
ciony Documentaci on sobre Formacion Profesiond (CINTERFOR-OIT).
En dicho proyecto cabe sefialar lainiciativade la Comision Tripartitade
Igualdad de Oportunidades y Trato en e Empleo, que funciona desde
1997.°

En cuanto a las normas protectoras de la maternidad/paternidad
son numerosos |os déficits legales (ausencia de normas) que se pueden
sefidar:

* noprevision deun plazo legal de estabilidad después del reintegro de
lalicencia materndl;

* inexistencia de normas sobre licencia por enfermedad de hijos o
menores a cargo;

* ausenciade prohibicion expresade pruebas de embarazo (si bien cabe
incluirlaen laprohibicion genérica de discriminacion en el acceso d
trabg0);

* inexistenciadedisposiciones|egales sobrelicenciade paternidad (solo
previstalegalmente paralos funcionarios publicos, con duracion de 3
dias), y sobre licencia parental;

5 LaComisién Tripartitade |gualdad de Oportunidadesy de Trato en el Empleo funciona
desde marzo de 1997 y esta integrada por representantes del gobierno (Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social y Ministerio de Educacion y Cultura, Instituto Nacional
de la Familia 'y la Mujer), trabajadores (PIT-CNT: Plenario Intersindical de
Trabajadores-Convencion Nacional de Trabajadores) y empleadores (COSUPEM:
Consgjo Superior Empresarial).
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* ausencia de normativa respecto a las facilidades para € cuidado de
los hijos menores (guarderias 0 reembol so de gastos por este concepto,
jardines infantiles, etc.). Uruguay es € Unico pais de la region que
carece de legidacion a respecto, tratdndose —como se sabe- de un
problema con especial incidencia en la compatibilizacion de respon-
sabilidades familiares y laborales.

Respecto a las normas protectoras de la salud y seguridad (sin
nexo con lamaternidad) —exclusion hecha de la norma sobre prevencion
del cancer génito-mamario— corresponderia proceder alarevision delas
mismas con la finalidad de derogar y actualizar segin corresponda en
cada caso.

En las denominadas “modalidades especificas de contratacion”,
como €l servicio doméstico, trabgjo adomicilioy trabgjorurd, lalegidacion
es discriminatoria, insuficiente o resulta incumplida. Asi, en € servicio
domeéstico (realizado en un 99% por mujeres) no existe limitacion legal de
lajornada, ni derecho a seguro de desempleo, y serequiere unaantigiiedad
deunafio pararecibir indemnizacion por despido. En e trabgjo adomicilio
—desempefiado por un ndmero importante de mujeres- s bien existe d
respecto una detallada regulacion, es muy elevado e volumen de trabajo
informal, situacion en la que influyen las propias condiciones en que se
desarrolla esta modalidad, propicias para eludir los controles de
cumplimiento de la legislacion. En el trabajo rural, las mujeres se
desempefian como trabajadoras domesticas en los establecimientos
dedicados alaganaderia, con bgjos sadariosy sin limitacion de jornada; en
el sector de granjas y lecherias, se desempefian frecuentemente como
“ayudas familiares” no remuneradas.

D.  BREVE DESCRIPCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Lanegociacion colectivasurgio en Uruguay afinesdel siglo XIX.
Los primeros acuerdos pusieron fin a huelgas declaradas en agunos
sectores, obteniendo ciertasreivindicacionesen las condicionesdetrabgo,
ya sea en materia de limitacion de lajornada o en aumentos salariales.
Esa préctica persistié durante las primeras décadas del siglo XX, hasta
queen 1943 laLey N°10.449 cred los Consejos de Salarios, organismos

264



URUGUAY: NEGOCIACION COLECTIVA Y EQUIDAD DE GENERO

tripartitos encargados de fijar salarios y categorias mediante laudos
obligatorios aplicablesalas distintas ramas de actividad. De todos modos,
continué existiendo la negociacion bilateral, y numerosos acuerdos de
ese tipo eran llevados a los Consgjos de Salarios con €l objetivo de que
tuvieran un efecto erga omnes.

Esaprécticanegociadorasevio limitadaen 1968 debido amedidas
economicas adoptadas por el gobierno. Con el advenimiento del periodo
dictatorial, en 1973, y e consiguiente desconocimiento de la libertad
sindical, desaparecio la auténtica negociacion.

A partir de la reinstitucionalizacion democrética, en 1985, se
retoma la préctica anterior, volviendo a ser convocados |os Consgjos de
Sdlarios, y la practica de la negociacion bilateral, mediante acuerdos
llevados a seno delos Consegjos, parasu homol ogaci on mediante decreto
del Poder Ejecutivo.

En septiembre de 1990 el gobierno convoco por Ultimavez alos
Consgjos de Salarios. Se continuaron celebrando algunos convenios de
largo plazo, pero desde 1992 cambi6 totalmente el rol del Estado, que se
retird de la negociacion, degjando que las partes llegaran a acuerdo en la
ocasion y forma que entiendan conveniente (Rodriguez, 1998).

La negociacion colectiva se caracterizaen Uruguay por no estar
regulada de manera sistematica, siendo muy escasas las normas que
refieren a algunos aspectos de ella (OIT, 1995). Su reconocimiento
juridico se funda en el derecho de sindicalizacion, establecido por €l
articulo 57 de la Constitucion. La principal fuente normativa son |os
Convenios Internacionales del Trabajo: Convenio 87 sobre la libertad
sindical y la proteccion del derecho de sindicacion, 1948; Convenio 98
sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949;
Convenio 151 sobre las relaciones de trabajo en la administracion
publica, 1978, y Convenio 154 sobre la negociacion colectiva, 1981,
todos ratificados por Uruguay. Con posterioridad a 1985 los actores
sociales debatieron durante largo tiempo la formulacion de una ley
marco sobre negociacion colectiva, sin que arribaran a un acuerdo al
respecto.

Se trata de un régimen de amplia autonomia de las partes. Los
sujetos negociadores son, por la parte trabgjadora, un sindicato 0 —si éste
no existe— delegados electos por el personal; por la parte empleadora
puede ser un empleador individual, un grupo de empleadores o una
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organizacion patronal. La negociacion puede tener lugar en cualquier
ambito o nivel, no existiendo regulaciones de articulacion formal impues-
tas por lalegislacion.

Tradicionalmente existio un predominio claro de la negociacion
por rama de actividad y dentro de ellas, por subgrupos, tendencia que se
revirtio en la Ultima década.

Delo anterior se desprende que no hay un procedimiento fijado a
que deban cefiirse los sujetos negociadores. El principio genera es la
negociacion voluntaria de las partes. No existe obligacién de negociar,
establecida explicitamente, si bien la convocatoria a los Consgjos de
Salarios pudo funcionar como una manera de suplirla.

Puede existir la presentacion formal de un pliego de reivin-
dicaciones, pero esto no es obligatorio. Tampoco existen normas legales
sobre preaviso de denuncia del convenio, regulandose las causales y
formas de esta en |os mismos.

El plazo de vigencia se estipula en los convenios. Generalmente
esde un afio, prorrogable por igual periodo, siempre que no se procedaa
la denunciadel documento por alguna de las partes. A veces se pactaun
plazo de vigencia para determinados beneficios.

En Uruguay € contenido de la negociacion colectiva es amplio:
salarios, categorias, horarios, descansos, organizacién del trabajo,
innovaciones tecnol 6gicas, condiciones de seguridad e higiene, licencias
especiales, beneficios sociales, etc. También seincluyen las denominadas
clausulas obligacional es que regulan las relaciones col ectivas (clausulas
de paz, fuero sindical, solucidn de conflictos, etc.).

La doctrina ha determinado la evolucion producida en la tltima
década, con la aparicion de “nuevos contenidos’, relativos a aspectos
saariales (rebaja de laremuneracion, pérdida de beneficios, vinculacion
del sdario con losresultados obtenidos), distribucion del tiempo detrabajo
(adaptacion del mismo alas necesidades del sector 0 empresa), categorias,
reestructura de la empresa, organizacion del trabajo, introduccion de
tecnologia, formacion profesional, seguridad e higiene, crisis de la
empresa (Rosenbaum y Garmendia, 1998).

En la actualidad, la negociacion colectiva se caracteriza por:

* predominio neto de los convenios de empresa por sobre |os de rama.
De un total de 165 convenios estudiados en €l periodo enero 1999-

266



URUGUAY: NEGOCIACION COLECTIVA Y EQUIDAD DE GENERO

diciembre 2000, 144 son de empresa (87.2%) y solo 21 de rama o
sector (12.7%);

* desmeoramiento de las condiciones de trabajo (rebajas saariales,
parte del salario en especie, regjustes esporadicos, compensacion
de horas extras por descanso; pérdida de beneficios; reduccion del
tiempo de trabajo con rebaja salarial; flexibilidad en el goce de des-
cansos; €tc.);

* muy escasas disposiciones sobre salud, seguridad e higiene;

» pocas clausulas —en general meramente programéticas— sobre
capacitacion;

+ frecuencia de acuerdos multilateral es (firmados individual mente por
los trabajadores), que no constituyen convenios colectivos (en 1999
se registraron 60 acuerdos de ese tipo y 54 en 2000);

* restricciones alalibertad sindical (clausulas de paz més estrictas), y

+ establecimiento de causales de caducidad del convenio (o de
determinados beneficios).

En cuanto al nimero de trabajadores cubiertos por la negociacion
colectiva, las cifras han variado de manera ostensible. En la negociacion
que tuvo lugar con ocasion de la dltima convocatoria a los Consejos de
Sdarios (septiembre 1990), de un total superior a 380.000 trabajadores
representados en | os sectores de actividad,® més del 90% al canzé acuerdos
de largo plazo (por un periodo de unos 20 meses) (Pucci, 1992).

Desde 1992, y en especia desde 1995 en adelante, la situacion
sufrio profundas variaciones. El nimero de trabajadores cubiertos por la
negociacion descendi6 constantemente. En 1990 se cal culabaque el 23%
de los trabajadores estaba cubierto por convenios colectivos (Rodriguez,
1998). En 1999 se estimd que el porcentaje de asalariados cubiertos por
alguna forma de negociacion rondaba el 16% del total (Olesker y Osta,
sin fecha). No se conoce desagregacion por sexo de estas cifras.

Lano convocatoria de Consejos de Salarios, €l debilitamiento del
movimiento sindical, la crisis econdmicay € contexto de desempleo
han sido sefialados como |os principales factores determinantes de que
la negociacion colectiva quedara restringida a los pocos sectores que

6 El servicio doméstico y trabajo rural no estan comprendidos.
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conservaron cierto poder de negociacion (Garmendia, 2000). Esto también
explica las condiciones menos favorables que con frecuencia envuelven
los acuerdos. El Estado sdlo contintiainterviniendo en lanegociacion de
tres sectores de la actividad privada: construccion, transporte urbano y
suburbano, y salud colectiva privada.

E. CLAUSULAS RELATIVAS AL TRABAJO DE LAS MUJERES Y A LAS
RELACIONES DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

1. Evolucion

Hasta 1968 |anegociacion col ectiva se caracterizo por lainclusion
de criterios discriminatorios de las mujeres —en materia de categoriasy
sdarios- en numerosos sectores. Esto tuvo lugar a través de distintas
formas: (a) fijacion de salarios més bajos para categorias iguales; (b)
establecimiento de una categoria de “mujeres’ o “mujeres mayores de
18 aflos’ con salarios frecuentemente similares alos de |os menores; (c)
establecimiento de un capitulo “personal obrero femenino” con pocas
categorias y salarios mas bgjos; (d) denominacion en femenino de
determinadas categorias (puestos reservados a mujeres).

Asimismo, existieron laudos de los Consejos de Salarios que
incorporaron € criterio discriminatorio enunciado en la Resolucion del
Poder Ejecutivo del 14 de febrero de 1945, que habilitaba a establecer
salarios inferiores para las mujeres, hasta un 20%, por “razones de
rendimiento o econémico-sociaes’ (Marquez, 1993a).

A partir de 1985, con lareinstauracion del funcionamiento de los
Consgjos de Salarios, en los primeros decretos que homologaban
convenios desaparecio el criterio mas abiertamente discriminatorio para
las mujeres (menor salario para igual categoria). Desde 1986 también
los otros criterios discriminatorios comenzaron a ser eliminados, persis-
tiendo —por 1o menos hasta 1990 y en algunos casos después— solamente
el que consiste en denominar ciertas categorias en femenino (reserva de
puestos a mujeres).

En laronda de Consejos de Salarios de junio de 1987 se incluy6
entodosloslaudosy conveniosunaclausulade no discriminacion salarial
con el siguiente texto: “ Queda expresamente establecido que el sexo no
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es causa de ninguna diferencia en las remuneraciones, por lo que las
categorias se refieren indistintamente para hombres y mujeres’. La
inclusion generalizada de este texto habria tenido origen en las
observaciones formuladas por € “Seminario Tripartito sobre practicas
no discriminatorias en materia de empleo”, realizado por la OIT en
Montevideo en 1986.

Las clausulas més reiteradas refieren a aspectos relativos a la
maternidad. En varios sectores se establece (0 se restablece) la jornada
posnatal reducida (cooperativas de consumo, banca privada, prensay
salud), y en algunos se acuerda un complemento del subsidio de
maternidad. Aparecen con cierta frecuencialas licencias por paternidad
y también las que conceden licencia por matrimonio y por fallecimiento
de familiares directos.

En cambio, son més esporadicas |as clausulas que otorgan primas
por matrimonio 0 nacimiento, y casi inexistentes las licencias por
enfermedad de hijo o familiar (generalmente, se las considera simple-
mente como faltajustificada, sin remuneraciony sin pérdidade laprima
por presentismo). Solamente en la banca privaday en el sector salud se
incluye el beneficio de guarderia financiado total o parcialmente por la
parte empleadora. En varios convenios se incorpora el beneficio de
comedores en |os lugares de trabajo o un viatico por alimentacion.

En este periodo (1985-1995) |os convenios no incluyen clausulas
de promocidn de las trabajadoras, y las que refieren a capacitacion (por
introduccion de nuevas tecnologias) son muy escuetas, sin aludir
especificamente a las mujeres.

2. Andlisis de las clausulas relativas al trabajo de las
mujeres y las relaciones de género en el periodo
1996-2000

En el periodo 1996-2000, que constituye el epicentro de la
investigacion redlizada, los contenidos de |a etapa anterior, 1985-1995,
permaneci eron en sumayoriasin modificaciones. Esposible sefidar cierta
generalizacion de algunos rubros (como las licencias de paternidad y por
fallecimiento de familiares directos). Excepto las clausulas generales de
igualdad de oportunidades —muy escasas— no se observan otros avances
indicativos de laincorporacion de unavision de género en lanegociacion
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colectiva, tendiente apromover laigual dad de oportunidadesen €l empleo
y asuperar las desventajas que enfrentan las trabajadoras.

El nimero de clausulas relativas a las relaciones de género y
responsabilidades familiares aumentd entre 1996 y 2000, pasando de 27
a 78, conlo que e promedio de clausulas por convenio subié de2 a4, tal
como Se observaen el cuadro 1.

Cuadro 1

RESUMEN DE CLAUSULAS RELATIVASAL TRABAJO
FEMENINOY A LAS RELACIONES DE GENERO

Total de Clausulas 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | Total

Total de cléusulas relativas
al trabajo femenino y alas
relaciones de género 27 40 33 46 78 224

Total de convenios con
clausulas relativas al trabajo
femenino y las relaciones
de género 12 11 16 18 19 76

Promedio de clausulas
relativas a trabajo femenino
y alas relaciones de género
por convenio que contienen
clausulas relativas a este tema 2.2 36 2.6 25 41 29

Promedio de clausulas por
convenios suscritos - - - - - 05

Total de convenios relevados - - - - - 406

Fuente: Periodo 1996-1998, elaboracion de Rangel (2001) basadaen Negociacion Colectiva
en el Uruguay (NECOU) 99 (OIT). Periodo 1999-2000, elaboracién propia basada en los
convenios registrados en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS).

Respecto a crecimiento indicado en el ndmero de clausulas
corresponde, en todo caso, realizar dos precisiones. La primera es de
carécter metodol 6gico. Parasel eccionar las clausulas se adoptd un criterio
mas amplio que el de considerar solo aquellas que explicitamente se
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refieren al trabajo de las mujeres. Se incorporaron también las relacio-
nadas con |as responsabilidades familiares, estimando quetienen estrecha
vinculacion con las relaciones de género; asimismo, las que establecen
ciertos beneficios o previsiones con carécter general, y que puedenincidir
de manera distinta en hombres y mujeres, de acuerdo a la situacion
personal y familiar de unosy otras.

Lasegunda precision alude aque el aumento sostenido de clausulas
—con un aza significativa entre 1999 y 2000- responde en gran medida
a ndmero de convenios celebrados en el sector financiero privado. En
efecto, una consideracion de los convenios suscritos segin |os sectores
de actividad muestra una amplia ventaja para el sector servicios, que
representa el 68% del total de clausulas. Dentro delos servicios, €l rubro
financiero esresponsable de 116 clausul as negociadas, esdecir, un 51.5%
del total. Laindustria alcanzaun 25.7% y el sector comercio apenas un
5.7% (cuadro 2).

Se analizaran a continuacion tres grandes rubros, cada uno de los
cuales comprende varios itemes que refieren a distintos temas abordados
(ono) por lanegociacion colectiva: (a) clausulasrelativasalaproteccion
de la maternidad/paternidad; (b) clausulas relativas alas condiciones de
trabajo de la mujer y lasrelaciones de género, y (c) clausulasrelativas a
la equidad de género y no discriminacion. El cuadro 3 muestra un
panorama genera de las clausulas relevadas.

3. Clausulas relativas a la proteccion de la maternidad/
paternidad

Las clausulas de este rubro se refieren alos temas que se detallan
a continuacion.

a)  Salud de la trabajadora embarazada

No se ha encontrado ninguna clausula que aborde €l tema de
maneradirecta. Sin embargo, ciertas disposiciones previstas parahombres
y mujeres pueden significar para éstas un beneficio destacable durante €l
periodo de embarazo y antes de comenzar lalicenciade maternidad como,
por ejemplo, el tiempo que pueden disponer para salidas por consultas
médicas (sin descuento de haberes), y la autorizacion —con aviso previo—
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Cuadro 2

CLAUSULAS RELATIVASAL TRABAJO FEMENINOY A LAS
RELACIONES DE GENERO SEGUN EL ANOY EL SECTOR DE ACTIVIDAD

Clausulasrelativas al trabajo femeninoy
Sector alasrelaciones de género
1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | Total %

Comercio 2 3 - 8 - 13 5.7
Comercio 2 3 - 8 - 13 5.7
Industria 15 4 9 7 22 57 254
Agroindustria 2 2 - 8 12 53
Industria del cuero 4 17
Industria de la construccion 1 - - - 2 3 13
Industria de la carne 1 - 2 1 3 7 31
Industria de laleche - - - 3 - 3 17
Industria gréfica 1 1 2 0.8
Industria aceitera - - 1 1 1 3 17
Industria ceramica 2 3 17
Industria textil - - - - 5 5 22
Industria de la bebida 6 2 1 2 11 48
Industria del dulce 1 1 0.4
Industria quimica 1 1 0.4
Industria eléctricay electronica - - 2 2 0.8
Industria mecanica - - 1 - - 1 0.4
Servicios 10 3 24 31 56 | 154 | 684
Sector financiero - 20 20 24 52 | 116 515
Sector salud 2 9 3 5 2 21 9.3
Transporte aéreo 2 4 - 1 7 31
Transporte maritimo 6 - - 6 26
Transporte terrestre - - - 1 2 3 13
Prensa, radio, comunicaciones - - 1 1 04
Total de clausulas relativas

al trabajo femeninoy alas

relaciones de género 27 40 3 46 78 | 224 | 100.0
Total de convenios con clausulas

relativas al trabajo femeninoy

a las relaciones de género 12 11 16 18 19 76
Total de convenios relevados 406

Fuente: Periodo 1996-1998, elaboracion Rangel (2001) basada en NECOU 99 (OIT).
Periodo 1999-2000, elaboracion propia basada en convenios registrados en el MTSS.
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Cuadro 3

CLAUSULAS RELATIVASAL TRABAJO FEMENINOY A LAS
RELACIONES DE GENERO SEGUN EL ANOY CONTENIDOS

Clausulasrelativasal trabajo femenino 1096 | 1097 | 1998| 1909 | 2000|  Total
y alasrelaciones de género
1. Maternidad/Paternidad NO | NO [ NO | Ne| NO| N°| %
Salud de |a trabajadora embarazada
Control médico 1 1 2| 09
Emergencia médica 1 2 1 3 7| 31
Licencia de Maternidad
Complemento del subsidio 1 3 2 3 3 12| 54
Quebranto de caja, prima presentismo 1 1 2 4 8| 36
Licencia de Paternidad 5
Condiciones de trabajo (embarazo y posparto)
Prioridad para tareas en planta 1 1| 04
Estahilidad en el puesto 1 1| 04
No envio a Seguro de Desempleo 1 1| 04
Vestimenta adecuada 1 1| 04
Lactancia (reduccion horaria, flexibilidad, etc.) 2 2 4 71 15| 67
Guarderias 2 2 4 8| 36
Licencia por hijo enfermo (o consulta médica) 1 2 1 41 18
Compensaciones parentales 0.0
Prima por nacimiento 1 1 1 3| 13
Prima por hijo acargo 1 1 2| 09
Compensacion a ndicleo familiar 2 1 3 6| 27
Seguro de salud 2 4 4 4 141 63
Ayuda educacional 1 2 3| 13
Transporte (pase libre) 1 1| 04
TOTAL 11 2|20 | 21 | 38 | 112 | 500
2. Condiciones de trabajo (y responsabilidades familiares)
Remuneracion
Asistencia médica a familiares 2 1 3| 13
Prima por presentismo, quebrantos de cgja 1 3 2 3 6 15| 67
Compensacion por hogar constituido 1 1 1 3| 13
Descanso semanal 1 1 2| 09
Licencias especiaes
Por matrimonio 2 3 1 4 7 17| 76
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Continuacion Cuadro 3

Clausulasrelativas al trabajo femenino y 1996 | 1997 | 1998| 1999| 2000|  Total
alasrelaciones de género

NO [ NO | NO| N | Ne| N°| %

Por enfermedad de familiares 2 1 3| 13
Por fallecimiento de familiares 5 5 2 2 6 20| 89
Por mudanza 2 2| 09
Capacitacion y formacion profesional 4 2 2 8| 36
Salud, seguridad y medio ambiente de trabajo 1 1 5 8 15| 67
Organizacion del trabajo 1 3 2 6| 27
Beneficios sociales (incentivo de retiro, efc.) 2 1 1 5 9| 40
TOTAL 13| 18 | 11 | 23 | 38 | 103 | 46.0
3. Equidad de género y no discriminacion
No discriminacion salarial 2 1 1 41 18
Igualdad de oportunidades y de trato 1 2 1 1 5| 22
TOTAL 3 2 2 2 9| 40
Total de clausulasrelativas al trabajo femenino
y alasrelaciones de género 27| 40 | 33 | 46 | 78 | 224 (1000
Total de convenios con clausulas relativas al
trabajo femenino y a las relaciones de género 12 11| 16| 18 | 19 | 76
Total de convenios relevados 406

Fuente: Periodo 1996-1998, elaboracion Rangel (2001) basada en NECOU 99 (OIT).
Periodo 1999-2000, elaboracién propia basada en convenios registrados en el MTSS.

para salir del trabajo por razones personales, recuperando las horas
perdidas en los dias inmediatos siguientes. Ambas facilidades pueden
ser obviamente utilizadas a los efectos del control médico del embarazo,
asunto que en otros paises se prevé expresamente en la negociacion (dos
cléusulas en el sector financiero privado).

Otro beneficio general consiste en la afiliacion (pagada total o
parcialmente por €l empleador) aun servicio de emergenciamédicamovil.
El mismo resulta favorable para las embarazadas en caso de necesitar
una asistencia medica urgente en horario de trabajo, situacion
contemplada en la negociacion colectiva de otros paises (siete clausulas.
cuatro en el sector financiero privado, dos en laindustria aceiteray una
en laindustria de la bebida).
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b)  Licencia de maternidad (integridad del salario durante la
licencia). Estabilidad pre y posnatal

La preservacion durante la licencia de la integridad del salario
percibido en actividad es una compensacion destacable, puesto que €
subsidio de seguridad social percibido puedeimplicar unarebgasalarial,
debido a la forma de célculo establecida legalmente (promedio de lo
ganado en los Ultimos seis meses). Esaintegridad del salario se establece
mediante variadas formas.

 complemento del subsidio: laempresacomplementael importe abona
do por el organismo de seguridad social, de maneraque latrabajadora
recibaun total liquido mensual igual quesi estuvieraen actividad (12
clausulas:. diez del sector financiero privado, unadel sector transporte
maritimo y una del sector salud);

* quebranto de cgja (se continlia liquidando): es una partida destinada a
compensar los posibles faltantes por errores en € manejo de dinero por
parte de los cagjeros. Durante la licencia de maternidad (asi como en
otros casos. enfermedad, licencia anud, etc.) se continla liquidando
este beneficio (cinco clausulas en e sector financiero privado);

* primapor presentismo: no se pierde durante lalicenciade maternidad
(tres clausulas: industria de la carne e industria gréfica), y

* no existe enlanegociacidn colectiva ninguna clausula que establezca
un plazo de estabilidad después del reintegro de la trabajadora.
Tampoco se observan clausulasrelativas alaestabilidad del trabajador
padre, ya sea en €l periodo anterior o posterior a nacimiento.

c) Licencia de paternidad

Es unade las clausulas mas comunes en |os convenios col ectivos,
quiza debido a que no existe una disposicion legal otorgando licencia
por paternidad en laactividad privada. El 10.7% del total delasclausulas
registradas se refieren a este beneficio. En los convenios la duracion de
lalicenciavariade uno atres dias. Se han encontrado 23 clausulas perte-
necientes a los siguientes sectores: 12 en el financiero; dos en la salud;
tres en el comercio, y una en agroindustria, cuero, transporte aéreo,
transporte maritimo e industrias de la cerdmicay bebida.
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En lamayoria de los casos se indica que se trata del dia del naci-
miento (Si es solo un dia), 0 e mismoy los subsiguientes. Sin embargo,
en el convenio general del sector financiero y en algunas empresas que
siguen ese modelo se indica que la licencia se concede € primer dia
habil posterior al nacimiento. Se trata de una clausula que se apartade la
tendencia a conceder a padre la posibilidad de acompafiar a la madre
durante el nacimiento. También cabe sefialar como aspecto negativo la
breve duracion de esta licencia en la mayoria de los convenios.

d)  Condiciones de trabajo (embarazo y posparto)

Pocas clausulas se refieren especificamente a las condiciones de
trabajo durante el embarazo y el periodo de lactancia:

» edtabilidad en e cargo: se establece que el orden del escalafén no
variara en caso que —debido a la licencia de maternidad— la mujer
piloto de aviacion no hayapodido realizar |os cursos correspondientes
(clausulaen el sector transporte aéreo);

» acceso a seguro de parto: las trabajadoras en estado de gravidez no
seran pasadas d régimen de seguro de desempleo. Tampoco las que
estén gozando de licencias u horarios especiales a consecuencia del
embarazo y/o maternidad (una clausula en el sector |acteo);

» prioridad para realizar ciertas tareas en la planta: se otorga a las
trabajadoras zafrales embarazadas o que hayan dado a luz re-
cientemente, de forma que cumplan los jornales necesarios para
acceder al seguro de desempleo (unaclausulaen el sector delaagro-
industria), y

* vestuario adecuado: en la misma clausula referida a la provision de
“uniformes’ al personal, se prevé la entrega de tela a la trabajadora
embarazadaa efectos que pueda confeccionarse un uniforme adecuado
asu estado, cuyo costo es de cargo de la empresa (una clausulaen e
sector financiero privado).

e) lactancia

Lasclausulasrelativasal periodo delactanciaconsisten en general
en lareduccion de horario o en otro beneficio.
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reduccion delajornadaalamitad del tiempo normal: se trata de una
clausulaque equiparaalastrabajadoras del sector privado conlasdel
sector publico, aunque generalmente durante un periodo menor. En
muy pocos sectores se han convenido normas de este tipo, pero estas
alcanzan amuchas empresas, puesto que se encuentraen el convenio
bésico del sector financiero privado. El tiempo durante €l cual se
concede este beneficio es variable: 1.5, 3 6 6 meses. También oscila
el momento desde e cual se cuenta el tiempo de horario especial:
mientras algunos convenios establecen que se trata de |os seis meses
siguientesa nacimiento (férmulaque de hecho comprende un periodo
de la licencia de maternidad, por lo que € periodo real de medio
horario sera norma mente de tres meses desde el reintegro), 0 90 dias
a partir de la culminacién de la licencia de maternidad (9 clausulas
en el sector financiero privado establecen la media jornada);

otras modalidades de reduccion de la jornada: a reintegro de la
licencia, la empleada trabajar —durante un mesy medio posterior—
solamente €l horario de atencion a puablico (cuatro horas), cuando el
horario normal es de 6.5 horas; con posterioridad, y en caso de ser
necesario, dispondré de hasta dos medias horas, es decir, lo dispuesto
legalmente (una cldusula en el sector financiero privado);
otraformaconsiste en reducir lajornada—durante tresmeses siguientes
alareincorporacion—en una o dos horas; en e primer caso, se sigue
el criteriolegal en cuanto al tiempo de lareduccion, pero se establece
la union de las dos medias horas de pausa configurando una hora
menos de trabajo (ambas clausulas en dos convenios de empresas del
sector financiero privado);

flexibilidad dehorario ené ingresoy egreso: estaesunafacilidad ditinta,
que consiste en flexibilizar la rigidez del horario de entrada o sdlida
habitua esdelaempresa, snimplicar reduccion dejornada(doscléausulas
en e sector financiero: empresas transportadoras de caudaes), y

otros beneficios. complemento de leche materna. Se prevé la entrega
detreslatas por mes, durante dos meses (unaclausulaen un convenio
del sector agroindustria).

Guarderias

Son muy escasos |0s convenios que suplen laausencia de normas

legales con este beneficio. En el sector privado se ha negociado solo en
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dos sectores:. financiero privado (los bancos aportan €l equivalente a
cinco por mil de los sueldos mensuales) y salud (la empresa —en dos
casos- contribuye con una suma regjustable).

g) Licencia por hijo enfermo y otros permisos relacionados

Lalicencia para atender a un hijo menor enfermo es un tema cas
totalmente ausente en la negociacion colectiva. En dos convenios de
empresa (salud) se concede licencia en dos situaciones: (a) para atender
al hijo en domicilio, un dia por cada situacion de enfermedad de hijos de
hasta de diez afos, con un méximo de tres veces a afio por cada hijo, y
(b) dos dias en caso de internacion, sin limite de numero.

En otro convenio de empresa (industriade labebida) se consideran
inasistencias justificadas las de un dia, provocadas por enfermedades de
hijosmenores de 15 afios, con unlimite detresen el semestre, sin perjuicio
de autorizaciones especiales de acuerdo a caso concreto.

En un convenio de empresa (sector financiero privado) se establece
el derecho para las funcionarias madres de disponer de tres horas
mensuales para salidas por consultas médicas de sus hijos menores de
un afo.

h)  Licencia por adopcion

No se encontré ninguna clausula en todo e periodo considerado
respecto alalicencia por adopcidn de menoresy tampoco en convenios
anteriores. Actualmente, rigeal respectolalLey N°17.292 del 25 deenero
de 2001.

i) Compensaciones parentales

Bajo este rubro se consideraron las cldusulas relativas a la
concesion de beneficios que tienden a facilitar las responsabilidades de
padres y madres. Son las siguientes:
* primapor nacimiento: seencontraron sdlo dos clausul as (sector textil:

prima equivalente a 100 horas bésicas de determinada categoria, y
sector comercio: 60% de un salario minimo nacional);
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* prima por hijos a cargo o compensacion familiar: se trata de una
compensacion especia que el/la trabgjador/a recibe siempre que tenga
hijos menores a su cargo, hasta los 18 afios (seis clausulas en € sector
financiero privado; unaen € trangporte maritimo, unaenlaagroindustria);

« cuota mutual (o seguro de salud): e pago de la cuota médica mutual
(también denominada seguro de salud) esla clausula mas frecuente en
cuanto a compensaciones. nueve clausulas en el sector financiero
privado, dos en e sector financiero oficia; una en salud, otraen la
bebiday otra en transporte terrestre;

+ ayuda educaciona: puede tener lugar de distintas formas. un bono
anual para materiales de estudio (un convenio en industria de la
construccion); una prima educaciona anual por hijos de 3 a 21 afios
acargo del empleado y que cursen estudios, equivalente al valor de
40 horas basi cas de determinada categoria (unaclausulaen laindustria
textil); creacion de una biblioteca de libros de estudio para hijos de
los empleados (una clausula en salud), y

 locomocion (“pase libre”): esta tarjeta para vigar gratuitamente en
vehicul os delaempresa puede ser utilizada por hijos delosfuncionarios
hastal 0s 18 afios (un convenio deempresaen e sector transporteterrestre).

4. Clausulas relativas a condiciones de trabajo de la
mujer y a las relaciones de género (incluidas las
responsabilidades familiares)

Se trata de clausulas relativas a las condiciones de trabgjo, en las
cuales inciden las responsabilidades familiares o la situacion particular
de lamujer trabajadora (en ambos casos, pues resulta pertinente realizar
una lectura “ desde las relaciones de género”).

a)  Remuneracion

Se han encontrado diferentes clausulas que tienen incidencia en
la remuneracion. Entre ellas debe sefialarse:

+ asistenciamédica afamiliares. La empresa abona la cuota mutual al

conyuge (o concubino/adel empleado/a) y afamiliares (unaclausula
en el sector financiero y otraen salud);
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¢ prima por presentismo, quebrantos de cgja: la primera no se pierde
por goce de licencia de paternidad u otras licencias por responsabi-
lidadesfamiliares, entre ellas, licencias por matrimonio, fallecimiento
defamiliares(seisclausulasen el sector financiero, tresenlaindustria
delacarne, y una, tanto en la industria de la bebida como en salud,
transporte terrestre y agroindustria). En cambio, el quebranto de caja
solo se percibira los dias efectivamente trabajados (una clausula en
sector financiero y otra clausulaen laindustria lactea), y

* prima por hogar constituido: suma abonada por tener a su cargo
conyuge, concubino/a, o familiares (padresu otrosfamiliares directos)
(tres clausulas en comercio, salud y transporte terrestre).

b)  Jornada y descansos

Ciertas modalidades de flexibilizacion del tiempo de trabgjo, que
en otros paises son habitualesy se sefiala que tienen aceptacion entre las
mujeres —trabajo a tiempo parcial, horarios flexibles, etc.— no estan
presentes en la negociacion colectiva uruguaya.

En cuanto d descanso semand, se han encontrado dos convenios
en que se persigue que e persona goce del mismo en domingo, lo que
implicafacilitar lacoincidenciadel tiempo libre entre los miembros de la
familia(en el sector financiero, tarjetasde crédito, y en € transporte aéreo).

c) Licencias

 Licencia anual ordinaria: régimen rotativo para el goce de licencia
durante los meses de diciembre, enero y febrero, coincidiendo con
las vacaciones escol ares (unaclausulaen sector comercio); considera-
cion de la situacion familiar —otorgando mayor puntaje- para fijar €
periodo de goce de la licencia (tres clausulas en banca privada).

Entre las licencias especiales, caben mencionar:
* licenciapor matrimonio: laduracion oscilaentretresy diez dias, sendo
el periodo méas comun &l de cinco dias (se encontraron 17 clausulas);

* licencia por enfermedad de familiar: una clausula en el sector salud
y otraen laindustria del cuero. Se considera inasistencia justificada
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la relacionada con la enfermedad o intervencion quirlrgica de
familiares directos (una clausula en industria de la bebida);

+ licenciapor fallecimiento defamiliaresdirectos: aparece con frecuen-
ciaen los convenios colectivos, y considera la situacion aflictiva del
empleado/a y sus responsabilidades familiares en €l caso de deceso
de familiares. Se trata de licencias pagadas, que generalmente no
provocan pérdida de la prima por presentismo (19 clausulas. ocho en
sector financiero, tresen el comercio, dos en lasalud, y una, tanto en
la industria de la bebida como en € transporte maritimo, aéreo y
terrestre, cuero, construccion y cerdmica);

* licencia por mudanza: se considera una situacion que trastornalavida
familiar y generamente hace necesaria la presencia del/la jefefa de
familia. Es un beneficio otorgado muy raramente: un dia por cada
mudanza con un maximo de dos mudanzas anuales (una clausula en
sector salud); un diahdbil por mudanzasi |amisma se produce acausa
deuntradado delugar detrabajo (unaclausulaen el sector financiero).

d)  Capacitacion y formacion profesional

La mayoria de las clausulas encontradas son de caracter
programéatico y, s bien serefieren alatotalidad del personal, no existen
menciones particul ares respecto a considerar la situacion de las mujeres,
ya sea para promover la diversificacion ocupaciona o para facilitar su
acceso alos cursos de capacitacion.

S0lo en el sector financiero oficial se sefidlacomo cometido dela
comision a constituirse la elaboracion de propuestas tendientes a una
renovacion generacional, que incorpore los conceptos de profesio-
nalizacion de latarea bancaria a través de una capacitacion especifica y
de igualdad de oportunidades en el acceso.

En dos casos (sector financiero oficial y agroindustria) se prevéla
creacion de comisiones bipartitas con competencia para elaborar
proyectos de capacitacion, mientras en otros se alude a una participacion
0 compromiso de ambas partes (prensa, industria mecanica y sector
financiero privado). En un caso, la empresa asume el pago por parte de
los costos del programa de formacion de los funcionarios (una clausula
en el sector financiero). En otro convenio se establece la obligatoriedad
del personal en seguro de desempleo de concurrir a los programas de
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capacitacion, previéndose por inasistenciala pérdida de un complemento
que se establece (una clausula en laindustria de la bebida).

e)  Salud, sequridad, higiene y medio ambiente de trabajo

Son poco numerosos | os convenios queincluyen clausulasrel ativas
alasalud y seguridad en el trabajo. En algunos casos se adoptan
recomendaciones a las partes con € fin de instrumentar programas para
mejorar |as condiciones de seguridad e higiene (sector financiero oficial,
salud, ceramicay cemento) |legando aproyectar lacreacion de comisiones
bipartitas (sector financiero oficial y salud) o a establecer un organismo
de esetipo (industria eléctricay electromecanicay sector agroindustria).
S6lo en unaempresadel sector agroindustriase prevé, entre otras medidas,
laobligacion deinstalar bafios quimicos portétilesen las&reas detrabao,
disposicion de especia importancia en un rubro donde se desempefian
muchas mujeres en la recoleccion de frutasy legumbres.

En una empresa del sector financiero (cooperativa de ahorro y
crédito) sedestacaunacldusulare ativaacondicionesy ambiente detrabajo,
que podria interpretarse con un acance que incluye la comprension de
posibles conductas de acoso sexual en € trabgjo, aunque se utilice una
redaccion elusiva: “La empresa cuidaré de las buenas condiciones y
adecuado ambiente detrabgj o, tomando |as medidas necesarias paracorregir
oportunamente desviaciones respecto a las mismas’.

Unaclausulamasfrecuente relacionadacon laseguridad e higiene
dispone la provision de uniformes o ropa de trabajo (cuatro clausulas en
el sector financiero, dos en € comercio y unaen laindustria gréfica).

f) Organizacion del trabajo (reestructuracion, innovaciones
tecnoldgicas)

No se encontraron cldusulas que aludan especificamente a las
consecuencias que pueden tener |a reestructuracion y las innovaciones
tecnol dgicas respecto a las mujeres trabajadoras. Pero existen clausulas
que, de manera genera, establecen determinadas garantias en cuanto a
las consecuencias negativas que puedan ocurrir, lo que resulta favorable
en muchos casos para la situacion de las mujeres que ocupan cargos de
menor calificacion y mas susceptibles de ser reconvertidos o eliminados.
Entre estas: €l acuerdo respecto a que las innovaciones tecnol égicas no
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producirén cambios parael personal efectivo (un convenio en labebida),
0 que no se dispondran despidos ni reduccion de jornadas del personal
desplazado a consecuencia de las innovaciones tecnolgicas (dos
conveniosen sector textil); quelaempresaharaconocer alaorganizacion
sindical la propuesta de reestructuracion (salud y 1&cteos); lacreacion de
una comisién bipartita para analizar la situacion del personal excedente
por introduccion de nuevas tecnologias (sector 1acteo).

En un convenio se prevé que la participacion de la organizacion
sindical en caso de introduccidn de tecnologias tiene por finalidad
comprobar que éstano impligque unacargade trabaj o superior alanormal
(industria textil).

g)  Beneficios sociales

Se trata de distintos beneficios de carécter no salarial, originados
genera mente en motivaciones empresarial es. renovacion o reduccion de
personal, otorgamiento de facilidades como forma de lograr més
interrelacion con la empresa, etc. Son |os siguientes:

* incentivo deretiro voluntario, con causal jubilatoria: mediante estas
clausulas se establecen incentivos econdmicos para quienes acepten
renunciar a empleo a cumplir las condiciones que configuran esta
causal. El objetivo paralasempresasesel de procurar unarenovacion
generacional, liberando puestos detrabgjo paraaspirantes mésjovenes,
o0 lograr una disminucion de la plantilla efectiva. La doctrina ha
considerado estos incentivos como una forma de promover una
reduccion de lavidalaboral efectivay, por tanto, relacionados con el
tiempo de trabajo (Rosenbaum y Garmendia, 1998). En lalegislacion
anterior alaactualmente vigente que eslaley 16.713 de 3/9/1995, las
condiciones paraacceder alajubilacion eran de 55 afios de edad para
las mujeres y 60 para los hombres, en ambos casos con 30 afios de
trabajo. A esa situacion hace referencia el convenio del sector
financiero privado, cuyos trabajadores estan afiliados a un organismo
propio de prevision, que mantiene |as condiciones mencionadas.” Se

7 Actualmente, para los trabajadores afiliados al Banco de Prevision Social (actividad
privaday publica) se configurala causal con 60 afios de edad para ambos sexosy 35
afos de actividad (Ley N° 16.713 del 3 de septiembre de 1995).
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han encontrado cuatro convenios previendo el incentivo deretiro para
quienes renuncien teniendo causal jubilatoria: dos en el sector
transporte aéreo e igual nimero en el sector financiero privado;
complemento de aportes jubilatorios: se trata de otra forma de
incentivar el pase aretiro detrabajadores/as a quieneslesfaltan cinco
anos o menos para configurar causal jubilatoria. Se denomina
“beneficio de complemento de aportesjubilatorios’ y consiste en que
durante este periodo la empresa realiza aportes jubilatorios por un
sueldo superior (una clausula en laindustria de la carne);

préstamos para adquisicion o refaccidn de vivienda: |as postul aciones
para estos se priorizan en funcidn de la composicion del nlcleo
familiar (con mas de dos hijos y/o familiar a cargo, se otorga mayor
puntaje). Se encontro una cldusula en el sector financiero privado, y
préstamos para otros fines sociales. se trata de préstamos para
vacaciones, estudios del empleado/a, conyuge, hijos o parientes a su
cargo (una clausula en € sector financiero privado); préstamo para
facilitar el arrendamiento de casa habitacion, equivalente a valor de
seis meses de adquiler que se exija como depdsito de garantia (una
cladusula en e sector financiero). Otra forma es el otorgamiento de
unaorden de comprapor un determinado valor paraadquirir articulos
con fines educativos (una clausula en € sector financiero privado).

5 Clausulas relativas a la equidad de género y no
discriminacion

La no discriminacion en materia salarial se establece en ciertas

clausulas, aungque se debe sefidar que algunas mantienen elementos
discriminatorios.

clausulas relativas a la no discriminacion salarial: los convenios
colectivos dejaron de incluir la cléusula de no discriminacion salarial
que se habia generalizado en 1987. Solo en un convenio del sector
comercio (cooperativa de consumo) se hace referencia a que “las
remuneraciones acordadas son minimas, teniendo carécter nacional,
en régimen de 40 horas semanales y para ambos sexos...”. En un
convenio del sector textil, bajo €l titulo de“Igual dad de remuneracion
por sexo”, se establece, sin embargo, una clausula discriminatoria:
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“En toda tarea que no tenga especificamente indicado € sexo de la
persona que la gjecuta, latarifa de salario base correspondiente a la
misma regira indistintamente para hombres y mujeres’. Se trata de
una clausula que proviene del convenio que regia paratodo el sector
de laindustria textil, durante el funcionamiento de los Consejos de
Salarios. Como se aprecia, la clausula da lugar a que se mantengan
categorias en que seindique €l sexo de quien la gecuta, y €s0s casos
no estan alcanzados por € principio de igualdad; sin advertir, por
otra parte, que laindicacion del sexo (reservar tareas a determinado
sexo) configura en si misma una discriminacion. Asimismo, en dos
convenios (uno en el sector perfumeriay cosméticosy otro en €l sector
confiterias), ambos de 1996, se mantienen algunas categorias
denominadas en femenino.

Las clausulas relativas a la equidad de género toman la forma de

clausulas generales de igualdad:

clausulas generalesdeigual dad de oportunidadesy detrato: abordan
especificamente la equidad de género, de maneraamplia, incluyendo
todos los aspectos de la igualdad de oportunidades y de trato, y
comienzan a aparecer en la negociacion colectiva uruguaya en 1996.
Se han encontrado dos clausulas generales de igualdad en el sector
salud y dos en el sector financiero oficial; asimismo, una constancia
unilateral de la parte trabajadora en un convenio de empresa en €
sector de laindustria l&ctea.

Laincorporacion explicita de tales principios como contenido de

los convenios reviste particular importancia. Se trata de lareiteracion de
normas cuyo imperio emana de las disposiciones heterénomas que las
contienen. Pero esareiteracion significaacercar laprobleméticaal dmbito
cotidiano en el cual el convenio eslanormaentrelas partes. Que e tema
selleve alamesade negociacion constituye un indice de que el principio
de igualdad de oportunidades no tiene una aplicacion satisfactoria en el
ambito laboral.

Las menciones a los Convenios Internacionales del Trabajo

relativos a la igualdad y a la Ley N° 16.045 persiguen €l objetivo de
reafirmar la importancia de respetar tales normas, y la actitud vigilante
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delaorganizacion sindical sobre el particular. Lainclusion del principio
en el convenio permite, por otra parte, fundar en este futuras reivin-
dicaciones acerca de distintos aspectos concretos vinculados ya seaala
remuneracion, |as condiciones de ascenso, |as posibilidades de acceder a
la capacitacion, etc.

F. CONCLUSIONES GENERALES SOBRE NEGOCIACION
COLECTIVA'Y EQUIDAD DE GENERO

1. El examen de la negociacion colectiva practicada en el periodo 1996-
2000 permite llegar alaconclusion de que latemética dela equidad de
género estd escasamente presente en | 0s conveni os col ectivos suscritos.
En 76 convenios que contienen clausulas de ese tipo, se encontré un
total de 224 clausulas, lo que significaparatodo € periodo examinado
un promedio de tres clausulas por convenio. Si se tiene en cuenta €
total de convenios andizados en € periodo (406), e promedio es de
0.5 clausulas por convenio. Solo el 18% de los convenios examinados
contiene alguna cldusula sobre el tema indicado.

2. Al sector servicios le corresponden 154 clausulas (68% del total), y
dentro de este el sector financiero privado negoci¢ 116 clausulas
(50.2%), con un avance importante entre 1999 y 2000. El sector
industrial no llega a 26% del tota de las clusulas y el comercio
apenas representa el 6.3% (cuadro 2).

3. Si bien se compruebaun aumento del nimero de clausulas vinculadas
a “trabajo de las mujeres y relaciones de género” —notablemente
entre 1999 y 2000~ tanto en laindustria (de 7 a 22 clausulas) como
en servicios (de 31 a56, con ataincidenciadel sector financiero), los
contenidos se repiten, sin que se introduzcan nuevos temas que
indiquen un avance en la promocion de la equidad de género, excepto
las “clausulas generales de igualdad”, cuya significacion ha sido
andizada.

4. Las clausulas relacionadas con la proteccion de la maternidad/
paternidad representan casi un 50% del total, sendo més numerosas
las que otorgan licencia por paternidad (10.2%) y las que refieren a
facilidades para |a lactancia (6.6%). Siguen en importancia las que
otorgan el beneficio de cuota mutual (asistencia médica) a los hijos
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(6.2%) y las que complementan el subsidio de maternidad abonado
por la seguridad social (5.3%).

. Lasclausulasrelacionadas con las condiciones de trabajo (incluyendo
lo relativo a responsabilidades familiares) son un 46.2% del total.
En este rubro se destaca el nimero de |as que refieren alicencia por
fallecimiento de familiares (8.9%) y por matrimonio (7.5%), y ala
no pérdida de primas por el goce de licencias especiales vinculadas a
las responsabilidades familiares (6.6%).

. En materia de seguridad e higiene se observa un aumento de las
clausulas en el periodo 1999-2000, Ilegando a sobrepasar € 6% del
total. En esacifrainciden fuertemente el establecimiento de numerosas
previsiones —sobre distintos rubros- en una empresa del sector de la
agroindustria, asi como la constitucion de comisiones bipartitas con
competenciasobre el temaen variosconveniosdel periodo. En general,
la salud y seguridad laboral son objeto de clausulas programéticas
cuya concrecién no es evidente. Sin embargo, los contenidos
mencionados han sido tomados desde |a perspectiva de género como
favorables a las mujeres trabajadoras en la medida que —si bien se
trata de disposiciones generaes- mejoran claramente la situacion de
lastrabagjadoras, y a establecer —de maneraprograméti ca— organismos
bipartitos de salud y seguridad laboral su implementacion permitiria
tratar probleméti cas especificas que afectan alasmujeres. No sealude
en ningln convenio a lesiones provocadas por esfuerzo repetitivo o
monotono, estrés, afecciones musculares y de columna, €tc., que
resultan de trabagjos desempefiados frecuentemente por mujeres.

. Lasclausulasreferidas concretamentealaigual dad o equidad de género
alcanzan apenas un 4% del total. En sdlo tres convenios de rama (dos
en el sector financiero oficial y uno en el sector salud) y en un convenio
de empresa (salud) se haincluido la clausula general de igualdad de
oportunidades y de trato. La constancia unilateral estampada por la
parte trabajadora (anexa a convenio) en una empresa de la industria
lactea resulta significativa como antecedente para ser retomado en
futuros acuerdos, de acuerdo con la préctica previaen € sector.

. Enlasclausul as sobre capacitaci dn destacan dos aspectos: €l objetivo
de generalizarlas atodo el personal y la constitucion de comisiones
bipartitaspara elaborar planes (dos elementos que podrian ser usados
paramejorar lacondicion de las trabajadoras, y que por esto han sido
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12.

288

incluidos en estas paginas). Pero no se observan clausulas que traten
en particular la temética de la formacién profesiona de las mujeres.
Son muy escasas|as normas que persiguen facilitar la compatibilidad
de las ocupaciones laborales y las responsabilidades familiares. Tal
conclusion sefidl aun severo déficit en cuanto alaadopcion de medidas
de promocién de la igualdad. Asi, € beneficio de guarderia se ha
extendido en el periodo considerado sdlo avarias empresas del sector
financiero sobre la base del convenio marco que lo establece, 0
mediante la introduccién de algunas modificaciones a mismo. En
otros sectores no se registratal beneficio, excepto en un convenio de
empresa del sector de la salud.

Por otra parte, las licencias por hijo o familiar enfermo son préctica-
mente i nexistentes, comprobandose en |a practica que habitualmente
son las mujeres quienes asumen latarea del cuidado en dichos casos.
Lacompensacion mas extendidaes el pago de la cuota médica (seguro
desalud) parahijoso familiaresdirectos, 1o querespondealatendencia
aotorgar beneficios por los cuales no se deben aportes a la seguridad
socia. También se ha extendido € beneficio de alimentacion, como
parte integrante del salario (no pudiendo sobrepasar & 20% de aquel),
con similares caracteristicas de no aportacion ala seguridad social.
No hay previsiones en los convenios respecto a impacto de las
reestructuras empresariales o introduccion de nuevas tecnologias en
el empleo de las mujeres. Sin embargo, las clausulas que contienen
previsiones que abarcan a todo el personal afectado o que dan
participacion al sindicato en dichos procesos han sido incluidas en
este informe en tanto abren la posibilidad de considerar la situacion
de las trabajadoras cuando éstas resultan particularmente afectadas.
Es significativa la absoluta ausencia de disposiciones que refieran a
las condiciones de ascenso 0 promocion. Habida cuenta de que es
una condicién de trabajo respecto de la cual no existe legislacion
interna aplicable a la actividad privada —contandose sélo con los
principios emanados de los documentos internacional es— constituye
un aspecto particularmente negativo para el desarrollo de la carrera
laboral delas muijeres. El temapareceriaimplicar, de hecho, un rubro
de competenciaexclusivadelaparte empleadora. Sélo en el convenio
del sector financiero oficia seapuntaaencarar criterios de evaluacion,
de carécter programético y con participacion sindical.
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13.La participacion de las mujeres en la negociacion colectiva —dato
que se desprende del texto de los documentos suscritos- alcanza al
13% de los representantes de la parte trabajadora en el total de
convenios negociados, durante el periodo 1999-2000 (Unico lapso
duranteel cual hapodido encontrarse este dato). Pero si seconsideran
—en dicho periodo- sdlo los 37 convenios que contienen clausulas
relativas al trabajo de la mujer y las relaciones de género, en los de
1999 no actuo ninguna delegada mujer, y Gnicamente en tres del afio
2000 hubo representantes femeninas.
Estas cifras estarian indicando, por una parte, la bgja participacion de
mujeres en la negociacion colectiva y, por otra, que la presencia de
mujeres delegadas sindicales en la negociacion no congtituye hasta e
momento un elemento determinante del avance en laequidad de género.
La cuestion se trasladaria a una etapa previa: ¢Influyen las mujeres
en las decisiones sindicales que después son llevadas a la mesa de
negociacion? ¢Plantean reivindicaciones para ser presentadas? Cabe
otra interrogante: |a participacion sindical de las mujeres, inferior a
la de los hombres —especialmente en los cargos de direccion-, ¢inci-
de en el escaso nimero de clausulas innovadoras en materia de rela-
ciones de género? De las entrevistas realizadas en el sector sindical
parece desprenderse que al escaso nimero de mujeres presentesen la
direccion sindical® y en la mesa de negociacion cabria agregar otro
elemento: una conciencia todavia incipiente en materia de plantea-
mientos con enfoque de género por parte de las trabajadoras en gene-
ral y, en ciertos sectores, incluso por parte de las que asumen respon-
sabilidades sindicales.

14.Latendencia actual de la negociacion colectiva es —ademas del bajo
nlimero de convenios celebrados-2 recortar beneficios, desmejorando
en consecuencia la situacion de los trabajadores. Esto queda de
manifiesto enos contenidos de numerosos convenios. En este contexto

8 A nivel de los organismos centrales del PIT-CNT, en el Secretariado Ejecutivo (17
miembros) hay tres mujeres; en la Mesa Representativa (41 miembros) el nimero de
mujeres varia, llegando a un méximo de diez (septiembre 2002).

9 En 1999 y 2000 se registraron 87 y 78 convenios, respectivamente. Notese que en
1990 se alcanz6 a 148.
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no es previsible laintroduccion de clausulas que signifiquen avances
en laequidad de género, particularmente si éstas suponen agun tipo
de costo paralas empresas 0 son asi consideradas por éstas.

La primera preocupacion de la parte trabajadora es —ante una tasa
dtay persistente de desempleo— la conservacion de los puestos de
trabajo, incluso aceptando condiciones inferiores alas anteriormente
pactadas.

15. Esta situacion no deberia, sin embargo, provocar la postergacion de
planteamientos tendientes a afirmar la equidad de género, particu-
larmente mediante medidas dirigidas alograr la efectivaigualdad de
oportunidades paralas mujeres respecto alacapacitacion y formacion
profesional, lo que incidiria en la disminucion de la segmentacion
del mercado de trabajo. Asimismo, significaria e aprovechamiento
del aporte especifico de las mujeres en € desempefio de las tareas,
asi como de sus capacidades en materia de organizacion y direccién
del trabajo, redundando en beneficio de ambas partes.

En materia de formacion profesional y capacitacion, la vision de
género no ha sido todavia incorporada de manera sistemética a las
politicas publicas, fundamentalmente a las implementadas a traves
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Socia (MTSS) (Direccidn
Nacional de Empleo y Junta Naciona de Empleo, organismo este
Ultimo de caracter tripartito que administrael Fondo de Reconversion
Laboral).

Durante 2001 y 2002 se llev6 adelante un programa piloto de
Promocion de la Igualdad de Oportunidades para la Mujer en el
Empleo y la Formacion Profesional (PROIMUJER), existiendo
acuerdo tripartito para hacerlo permanente.

16. Los acuerdos sobre medidas que no tengan incidencia en los costos
laborales (como ciertasformas deflexibilizacion de horarios, entreotras)
condtituirian, asimismo, avances en materia de equidad que pueden ser
compatibles con las exigencias de |as actual es formas de organizacion
del trabgjo. Internalizar esta perspectiva a nivel de las dirigencias
sindicales femeninas y masculinas, y del conjunto de mujeres
trabajadoras, parece imprescindible para obtener algunos logros.

17.De este proceso de concientizacion de los problemas de género por
parte de ladirigenciasindical (femeninay masculina) dependerd, en
parte, que los temas sean introducidos en lamesa de negociacion. En
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ese sentido, es posible comprobar un avance por parte de las mujeres
sindicalistas —en especia de quienes integran el Departamento de
Equidad y Género delaCentral Sindical (PIT-CNT) y lasComisiones
de Mujeres de los sindicatos-, y en cierta medida también por parte
de los dirigentes masculinos, progreso aln no exteriorizado en poli-
ticas de género, a pesar de las propuestas presentadas por las trabaja-
doras (inclusién de clausulas generales de igual dad en los convenios,
cuota de participacion sindical,1° tratamiento del tema del acoso
sexual, atencion de hijos menores, €tc.).

18.Un avance en la direccion sefidlada a nivel de negociacidn requiere

también, obviamente, de una actitud més favorable de la parte
empleadora en cuanto a la adopcion de iniciativas, 0 de respuestas
positivas en materiade promocion delaigualdad, actitud que no resulta
comprobable hasta el presente de acuerdo a la opinion sindical
recogiday a andisis de convenios realizado.

Ante esta situacion, resulta indispensable la puesta en marcha de
politicas publicas de igualdad en materia de empleo, impulsadas de
manera decidida por parte de los organismos estatales —a nivel
nacional— para obtener algunos logros, habida cuenta de la trascen-
dencia socia y econdmica del tema. Hasta el momento, tampoco se
advierte un compromiso de esas caracteristicas. En ese sentido resulta
paradigmética |a falta de apoyo estatal a la accidn de la Comision
Tripartitade |gualdad de Oportunidadesy de Trato paralaelaboracion
y puesta en marcha de un Plan Nacional de Igualdad en € Empleo. 1t

19.Hasta el presente, la negociacion colectiva en Uruguay no ha consti-

10

11

tuido un instrumento para la incorporacion de una vision de género,
salvo en sectores muy aislados y respecto a cuestiones totalmente
puntuales.

Las conclusiones alas que se ha arribado en materia de negociacion
colectiva no son sino la manifestacion —en un ambito concreto— del

ElI'VIII Congreso del PIT-CNT (2003) aprobé el principio de lacuotasindical: no mas
del 70% ni menos del 30% de integrantes del mismo sexo en los organismos
representativos.

Cabe consignar que €l actual gobierno nacional (asumido por la coalicién Encuentro
Progresista-Frente Amplio-Nueva Mayoria e 1° de marzo de 2005) incluye en su
Programa principios relativos a la equidad de género en el trabajo.
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escaso avance de la sociedad en su conjunto respecto alos problemas
de las relaciones de género.

Incluir esta dimensién en la actividad normativa autbnomay en la
aplicacion de lamisma pareciera, sin embargo, indispensable para el
logro de cambios que hagan posible unas relaciones sociales mas
equitativas. Pero esa perspectivaencuentratodaviamuchas dificul tades
para ser adoptada por la sociedad uruguaya y, por ende, por los
interlocutores sociales en el ambito del trabajo.
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CAPITULO VIl
VENEZUELA: GENERO Y NEGOCIACION COLECTIVA

CoNsUELO [RaNzO ¥ JACQUELINE RicHTER

A.  INTRODUCCION

Hasta el presente, la situacion de lamujer en Venezuela ha sido
abordada con politicas publicas fundamentalmente vinculadas con lo
que han sido los principalestemas de laagenda de los grupos feministas,
como son los de laesferadomésticay laparticipacion politica; esdecir,
la accion del Estado y de las organizaciones de mujeres ha estado
centrada en los problemas de proteccidn infantil, maltrato, violencia,
embarazo precoz y, en los Ultimos tiempos, salud reproductivay SIDA,
y en promover la participacion politicade lamujer. Un ambito distinto,
como es € de la participacion femenina en el mercado de trabajo, ha
concitado mas baja atencion y, sin embargo, no es un asunto menos
importante, pues la mujer sigue sufriendo situaciones gue la colocan
en condiciones desfavorablesfrente al hombre. Pero estas circunstancias
no podran ser superadas mientras|os asuntos rel ativosalareproduccion
socia y a cuidado de la familia continten siendo entendidos como
problemas exclusivos de laresponsabilidad femenina, y no como asuntos
que conciernen tanto ahombres como mujeresy, por ende, alasociedad
en conjunto, tal como se han preocupado por remarcar |os estudios de
género. No obstante, asi como se requiere del establecimiento de
principios juridicos equitativos para el tratamiento de los asuntos
relativos a ambos sexos, como paso indispensable para atacar las
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inequidades existentes en el mercado de trabajo, se necesitan, en €l
terreno delaaccion cotidiana, de otros medios que permitan profundizar
las conquistas legales obtenidas y regularlas mas directamente en la
précticalaboral. El instrumento privilegiado paradesempefiar estatarea
es la negociacion colectiva. El andlisis de la atencion que se le ha
prestado en el caso deVenezuelaalos problemas de género, como parte
del estudio comparativo promovido por la OI T, ha permitido poner en
evidencia los vacios que persisten en la esfera de la regulacién del
trabajo femenino para, apartir de esabase, contribuir ala definicion de
lineas estratégicas de accion futura que puedan ser adoptadas por parte
del movimiento sindical y de los interesados en las causas de los
trabajadores, de modo de favorecer una mayor equidad dentro del
sistema de relaciones |aborales.

Siguiendo los lineamientos del estudio comparativo delaOIT, en
el caso de lanegociacion colectiva venezolana se busco detectar clausu-
las en los siguientes temas. (a) maternidad/ paternidad y cuidado infan-
til; (b) condiciones de trabajo de la mujer y relaciones de genero; (c)
equidad de género y no discriminacion. Dentro de la metodologia co-
mun establecida, los convenios colectivos que se iban a estudiar debian
reunir las siguientes condiciones: (i) ser os de mayor incidencia dentro
de su sector especifico y que marcasen tendencias dentro de la negocia
cion colectiva, privilegiando, donde esto era posible, 1os convenios por
rama; (ii) que fueran representativos de empresas 0 instituciones publi-
casy privadasy del sector industrial y de servicios. En el caso de Vene-
zuela se estudié un total de 34 convenios colectivos, cuya composicion
fuelasiguiente:

Sector industridl:

a) Siderurgiay metalurgia: cinco convenios de empresa, cuatro publicas
y una privada.

b) Metalmecanica y automotor: siete convenios de empresa, todas
privadas.

c) Petroleos, petroquimica, quimicay farmacéutico: cinco convenios de
empresa, dos publicasy tres privadas, dos de ramay tres de empresa.

d) Textil/confecciony calzado: dos convenios de rama.
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Sector servicios:

a) Sector financiero: cuatro convenios de empresa a escala nacional,
dos publicas y una privada.

b) Transporte, telecomunicaciones y electricidad: tres convenios de
empresas, una a escala naciona, una publicay dos privadas.

) Prensa: dos convenios de empresa, ambas privadas.

d) Servicios publicos: seis convenios del sector publico, dos de rama,
cuatro de institucion, tres de ellos a escala naciondl.

Asimismo, se realizaron 11 entrevistas a dirigentes y miembros
de las directivas sindicales, con € fin de recoger informacién sobre €
comportamiento sindical en la materia, su presencia en los procesos de
negociacion colectiva y los grados de cumplimiento e incumplimiento
de las clausulas estipuladas a respecto.

Ademas de estaintroduccion, este estudio contiene sei s secciones.
En la siguiente seccidn se describe brevemente la situacion de la mujer
en e mercado de trabagjo de Venezuelay, en la tercera, el panorama en
que se desarrollala negociacion colectiva, incluyendo las disposiciones
legales relacionadas con la mujer y la participacion sindical femenina.
En la cuarta seccion se examinan las clausulas relativas a género que
estan presentes en las convenciones colectivas. A continuacion, en la
quinta seccion se analizan los efectos de la incorporacion de estas
cléusulas en los convenios. El capitulo culmina con una reflexion sobre
la incidencia de los asuntos de género en la negociacion colectiva, su
presenciaincipiente y su potencial catalizador.

B.  SITUACION DE LA MUJER EN EL MERCADO DE TRABAJO

El primer mecanismo para hacer visibles|as diferencias de género
son las estadisticas sobre € mercado de trabgjo, que demuestran como,
dentro de la segmentacion que o caracteriza, una de sus principales
expresiones es la creciente participacion femenina. En Venezuela, al igual
que en € resto de América Latina, |a tasa de participacion femenina ha
mantenido un crecimiento progresivo, asi como su tasa de actividad. Las
mujeres pasaron de ser e 31.5% delafuerzadetrabgo aprincipiosdelos
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anos noventa, a constituir & 36.7% en 2000. Mientras hasta 1989 su tasa
de actividad no superaba el 31%, hacia el 2001 se ubicabaen € 42.7%.1
Entérminos absolutos, e aumento delatasade actividad femeninaimplica
que entre 1990-2001 se incorporaron 1 619 324 mujeres a mercado de
trabajo, lo que equivaeaunincremento del 76.3%, cifracomparativamente
muy superior a 34.2% de crecimiento mostrado por |a oferta laboral
masculina en similar periodo.?

Pero el aumento de la participacion de lamujer en el mercado de
trabajo venezolano ha venido apargjado con una disminucion creciente
del sector formal y una expansion del sector informal: en el afio 2000
éste Ultimo generd e 52% de los puestos de trabagjo y la participacion
femeninaen su interior aumentd 12 puntos porcentuales en la década—€l
doble de su crecimiento en la fuerza de trabajo—, mientras que el
incremento de la participacion masculina fue solo del 1% en el periodo
(ILDI1S,1998). Para el segundo semestre del 2001, el 52.6% de lafuerza
laboral femenina se encontraba en € sector informal de la economia, en
comparacion con el 48.2% de los hombres. En términos generales, se ha
venido produciendo una caida de la incidencia del trabajo asalariado y
particularmente del femenino: en la década de |os noventa, la reduccion
del empleo asalariado fue de ocho puntos porcentuaes, y en el caso del
trabajo delasmujeresladisminucion alcanzd los 15 puntos porcentual es.
En correspondencia, € crecimiento del empleo por cuenta propiahasido
mayor entre las mujeres que entre los hombres: en el mismo decenio, €l
empleo femenino en esta categoria aumentd en 16.1 puntos porcentuales
(pasb del 21% en 1990 a 37% en 2000), mientrasque el empleo masculino
seincrementd solo en ocho puntos porcentuales. Estos datos indican un
desplazamiento de las mujeres trabajadoras hacia las formas de trabgjo

1 Mientrasno seindique unafuente distinta, todos|os datos presentados en este capitulo
provienen de la Encuesta de Hogares por Muestreo (EHM) del Instituto Nacional de
Estadistica (INE), antigua Oficina Central de Estadistica e Informéatica (OCEI). Se
trabaj6 con los datos correspondientes a los afios 1990-2001.

2  Elandisisdelosdatosdel periodo 1961-1990 muestraunatendenciaal incremento de
la participacion de las mujeres casadas y unidas —las que tienen las mayores
responsabilidades familiares- pasando de representar el 7%y el 5% respectivamente
en 1961, a 31% y 23% en 1990, superando con ello la participacion de las mujeres
solteras (Zufigay Orlando, 2001).
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peor remuneradas de la economia no estructurada, pues el porcentaje de
no asa ariadas que ganan menos del salario minimo es seis veces mayor
que €l porcentaje de los hombres (Cartaya, 1997).

Asimismo, las mujeres venezolanas han sido las mas afectadas
por el desempleo, tal como en el resto de América Latina. De acuerdo a
un estudio del Consgjo Nacional para la Promocion de Inversiones, la
brecha de desempleo se profundizo en Venezuelaapartir de 1992y, en e
primer semestre de 2002, |a tasa de desempleo femenino se ubicaba en
23% en comparacion con €l 13.6% de la masculina (CONAPRI, citado
por Rodriguez Pons, 2002). A |a alta desocupacion femenina se sumala
mayor dificultad delas mujeres paraencontrar empleo: seglinlaEncuesta
de Hogares por Muestreo (EHM) de 2000, |a proporcion de las que no
habian conseguido trabajo en mas de un afio era 16 puntos porcentuales
mas ata que la de los hombres (37.3% y 21.4%, respectivamente).

Estarealidad desigual queilustran los datos confirmalatendencia
latinoamericana de feminizacion de la pobreza, que basicamente es
consecuenciade las disimiles oportunidades of recidas por €l mercado de
trabajo para hombres y mujeres. Esta situacion se ve agravada por las
dificultades de las mujeres para conciliar sus actividades laborales y
familiares, |0 que se derivadelalégicasocia y cultural dominante en el
ambito delas relaciones sociales, marcada por las diferencias de género.

C.  EL CONTEXTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA
ACTUALIDAD

La negociacion colectiva en Venezuela enfrenta retos similares a
losque enfrentaen otros paises delaregion, como essuinserciony desarro-
[lo en un contexto desfavorable a su promocion y extensidn, basicamente
como consecuenciade las profundasy radical estransformaciones que han
sufrido los mercados de trabajo en los Ultimos decenios del siglo XX. En
1998 la negociacion colectiva cubria en este pais solo a 27% de los
asalariados, quienes asu vez representan el 59% del total delos ocupados.
Lainformalizacion, ladisminucion del peso delos asdariados dentro dela
fuerzadetrabajo, laprecarizacion, laexternaizacion delos costos|aborales
y laindividualizacion delasrelaciones de trabajo son fendmenos presentes
y recurrentes en larealidad actual venezolana.
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La pérdida de centralidad de la figura del trabajo asalariado y la
expansion del trabajo independiente afectan al os procesos de negociacion
colectivano solo porque disminuyen labase de afiliacion tradicional del
movimiento sindical, sino también porque los trabajadores asa ariados,
por estar en condiciones relativamente mejores que otros, pueden pasar
aser considerados por determinados grupos de la sociedad como un sector
“privilegiado”, lo que afectariala capacidad de expresion de susintereses.
El crecimiento constante de la informalizacion del mercado de trabajo
ha perjudicado notablemente | 0s procesos de negociaci dn col ectiva, pues,
estando en su mayor parte fuera de su acance, introduce un elemento que
distorsiona haciala bgja los costos laborales.

L os procesos de externalizacion delos costos laborales congtituyen
otro factor que ha afectado profundamente la negociacion colectiva, a
dejar d margen de ésta a numerosos trabajadores que pasan a tener la
condicion de independientes, en muchos casos en abierto fraude ala ley
laboral. Se trata de un fendmeno de individualizacion de la relacion de
trabajo, promovido por muchas empresas pararestar fuerzasal sindicatoy
reducir el ambito de aplicacion del contrato colectivo, |o que hasignificado
quelostrabajadores sometidos aestas modalidades serijan por laproteccion
sociad minima establecida en laley. Lasfiguras del trabajo independiente
olasimulacién detrabajo subordinado, mediantelacelebracion de contratos
civiles o mercantiles, dejan sin proteccion social a amplias capas de
trabajadores.

Adicionalmente, lanegociacion colectiva enfrentaladisminucion
del peso del sector publico dentro de la fuerza de trabajo, bastidn
tradicional del movimiento sindical venezolano. Muchos de |os avances
en laproteccion seiniciaron en este sector, siendo frecuente que cuando
un derecho se arraigabaen suinterior eraextendido a sector privado con
mayor facilidad. Fue el caso de la regulacion convencional de la
estabilidad laboral, los permisos sindicales, |as becas por hijos, por citar
los beneficios més conocidosy recurrentes. Detal maneraqueel debilita-
miento del sector publico terminalesionando el efecto deirradiacion de
su negociacion colectiva hacia el sector privado.

La reestructuracion productiva y la tendencia a bajar los costos
laborales y enfrentar |a apertura econdmica han estado también presentes
enlosprocesosde negociacion colectiva. El contrato col ectivo esconsiderado
por las empresas como una camisa de fuerza que les impide competir
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utilizando mano de obra barata y de ahi proviene la tendencia patrona a
disminuir los temas de la negociacion y, sobre todo, a evitarla s ésta no
puede ser utilizada para obtener una baja en las condiciones de trabgjo. La
década de los noventa presenta una fuerte disminucién del nimero de
convenios colectivos celebrados. desde 1 461 en 1990 se pasd a menos de
100 en 2000, como puede observarse en € cuadro 1.

El descenso en la celebracion de convenios colectivos fue tan
radical y profundo, que la cantidad de convenios celebrados al final del
mismo decenio representa el 15% de los suscritos en sus inicios. Los
argumentos de los costos, delarecesiony delacrisis de las empresas, de
lasituacion de supuesto “privilegio” en que se encuentran los asa ariados
con negociacion colectiva, aparecen con frecuencia en las mesas de
negociaciones para frenar lamejora en las condiciones laborales. Desde
comienzos de |os afios noventa se observa en Venezuela un proceso de

Cuadro 1
CONVENCIONES COLECTIVAS DE TRABAJO CELEBRADAS
ENTRE 1990Y 2000
(en numeros)

Afos Convenciones
1990 1461
1991 1210
1992 1139
1993 814
1994 924
1995 820
1996 586
1997 578
1998 592
1999 229
20009 68

Fuente: Ministerio del Trabajo, 2001.
al Cifras preliminares.

303



AMERICA LATINA: NEGOCIACION COLECTIVA Y EQUIDAD DE GENERO

crisis de las organizaciones sindicales y, por ende, también de la
negociacion colectiva (Iranzo y Patruyo, 2001). El debilitamiento de las
organizaciones sindicales, en medio de unasituacidn econdmicarecesiva,
ha conducido en numerosos casos a la negociacion de condiciones de
trabajo para salvaguardar el empleo, aceptando la disminucién o
eliminacion delas conquistas obtenidasy conformandose conlosminimos
estipulados por laley. La precariedad que rodea alos trabajadores y sus
sindicatos |os obliga a valorar muy fuertemente el puesto de trabajo con
proteccion social del cual gozan. Laestrategiasindical, en este contexto,
ha sido en muchas ocasiones tratar de salvar el convenio colectivo a
cuaquier costo. Antelaposibilidad de perder €l instrumento de proteccion
que representa el convenio colectivo, a menudo se ha aceptado reducir
los temas de negociacion, negociar minimas modificaciones o prorrogar
un convenio yavencido, pueslafuerzaquetieneel sindicato no garantiza
el mantenimiento de las conquistas obtenidas.

En este contexto de pérdida de espacios delanegociacion col ectiva,
de precarizacion de las condiciones de trabajo de amplias capas de
trabajadores, de defensa de lo obtenido més que de blisqueda de otras
conquistas, € ingreso de nuevos temas en la agenda de negociaciones es
dificil; no es un momento de aperturay avances, sino de retrocesos. Son
estos elementos de enorme importancia los que se deben tener presentes
a momento de evaluar laincorporacion de asuntostalescomo el de género
en las convenciones colectivas.

1. Las disposiciones legales relativas a la mujer

La regulacion del tema de la mujer tuvo en este pais un impulso
especial en la década de los noventa en el campo de la legidacion. La
Ley del Trabajo promulgada en 1990 aument los periodos de licencias
de maternidad de 12 a 18 semanas y, ademas, avanzo considerablemente
en el intento de otorgar alamujer el tratamiento de sujeto de derecho y
no objeto de proteccidn. Originamente, el proyecto de dichaley mantenia
la orientacion presente en laley de 1936, ya que persistian las prohibi-
ciones del trabajo nocturno y, en la regulacion del cuidado infantil, se
conservaba la idea de que la atencion a la reproduccion de la especie
humana era una obligacion natural de lamujer. Laaccion coordinada de
parlamentarias de diversas tendencias politicas, unida a apoyo de
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periodistas feministas que cuestionaron laideologia del proyecto, logrd
su transformacion, por 1o que finalmente se derogaron |as disposiciones
que prohibian €l trabajo nocturno de lamujer y se garantiz6 que € trato
legidlativo se realizase en igualdad de condiciones con el hombre. Enla
concepcion actual, laproteccion delamaternidad serealizaen un contexto
mas vinculado con la familia que con la mujer y de ahi que la anterior
obligacidn de guarderias donde | os empl eadores ocupan mas de 30 obreras
se transformd en una obligacion para el empleador que ocupa mas de 20
trabajadores, sin importar su sexo.

En laregulacion del trabajo femenino en laLey del Trabajo hubo
unacasi total ausenciapor parte del movimiento sindical, pues éste centrd
suaccionenlostemasdeestabilidad y libertad sindical. Laprofundizacion
de la proteccion legal y la promocion de laigualdad de oportunidades y
de trato siguieron un camino propio, y una serie de convenios interna-
cionales y leyes fueron ratificados y dictados en €l Ultimo decenio del
siglo XX, cuyadiscusion eimpul so se efectud a margen del movimiento
sindical.

Otros instrumentos legales que vieron la luz en los Ultimos afios
son la Convencidn relativa a la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), la ley de igualdad de
oportunidades paralamujer y laley sobre laviolencia contralamujer y
lafamilia, los cuales establecieron nuevos derechos, crearon organos de
proteccidn y sancionaron conductas y hechos lesivos a la integridad de
la mujer. La Constitucion de 1999 profundizo las medidas en pro de la
igualdad de oportunidadesy detrato al obligar agarantizar laigualdad y
equidad en el trabgjo, y a establecer laaccion positiva. Al mismo tiempo,
laConstitucion avanzo enlaproteccion delamujer al consagrar € derecho
a la seguridad social de las amas de casa y proteger el trabajo no
remunerado en €l hogar. Nuevamente, la accion en pro de los derechos
femeninos estuvo en manos de mujeres vinculadas a partidos politicos
con el apoyo de las universidades (Centro de Estudios de laMujer de la
Universidad Central deVenezuela), mientrasquelossindicatos estuvieron
cas ausentes del tema. Por tanto, la consagracion de los derechos de la
mujer se ha realizado fundamentalmente mediante el acceso que
individualidades, vinculadas al sistema politico, han tenido alos 6rganos
estatales. Laaccion haestado més centradaen el Congreso delaRepublica
y en el Ejecutivo que en la organizacion de las mismas mujeres, o cua
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se corresponde con unadindmicapropiaal funcionamiento delasociedad
venezolana, arraigado en la accion del Estado y poco propenso al
desarrollo de luchas dentro de la sociedad civil. Si bien la consagracion
congtitucional y legal prevé una serie de herramientas que ésta pudiese
usar para avanzar en la igualdad de oportunidades y de trato, estos
instrumentos han sido poco puestos en practica, pues este tema todavia
es asumido como lejano y ajeno a la realidad cotidiana de la mujer
trabajadora. Por esta razon, no es de extrafiar que la Defensoria de los
Derechos de la Mujer sea poco conocida en el medio laboral, pues su
radio de accion sobre la sociedad alln esincipiente.

2. La participacion sindical femenina y su presencia en
la negociacion colectiva

La participacion de la mujer venezolana en los sindicatos es
superior alaquetiene en lafuerza de trabajo. En el periodo 1994-1998,
las mujeres eran, en promedio, el 36% de lafuerza de trabajo asaariada
y los hombres e 64%; en cambio, entre los mismos afios, las mujeres
representaban e 45% delossindicalizadosy loshombresel 55%.3 Incluso
en un sector como la construccion, fundamental mente masculino, latasa
de sindicalizacion femenina es superior a la de los hombres. La tasa
general de sindicalizacion ha venido decreciendo desde mediados de
los afios ochenta, 10 que se acentud en los noventa (entre 1994 y 1998
disminuy6 en 8 puntos porcentuales), pero la tendencia ha sido hacia
una mayor disminucién de la afiliacion masculina: entre 1994 y 1998
la tasa de afiliacion de los hombres cay6 en un 16.9% mientras que la
femeninalo hizo sdlo en un 7.2%.* Todo esto sittialatasade sindicalizacion
femeninavenezolana por encima del promedio mundial, lo que se explica

3 Losdatossobredfiliacion sindical disponibles selimitan al periodo 1994-1998, debido
a que fue durante esos afios que la OCEI (actual INE) incorpord en la Encuesta de
Hogares por Muestreo una seccion destinada a explorar la situacion de la seguridad
social y dentro de ésta, lo relativo ala afiliacion sindical.

4  Lacaida globa ha sido muy fuerte: entre 1988 y 1998 el nimero de trabajadores
sindicalizados disminuy6 en un 26.6%; al tiempo que lastasas de sindicalizacion caian
draméticamente al pasar de 40.3% en 1988 a 23.9% en 1998.
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en especia por las caracteristicas de la insercion laboral femenina con
un 40% en el sector publico, que esel que concentralamayor proporcion
de trabajadores sindicalizados. Pero su concentracion en este sector no
explicapor si mismalatasa de sindicalizacion femenina. Laexplicacion
que resulta més convincente la proporciond una dirigente sindical
entrevistada: “Lamujer tiende asindicalizarse masque el hombre, porque
ellaentiende que e sindicato le sirve para muchos fines, que tienen que
ver con la propia salvaguarda de sus condiciones de trabajo y, por
supuesto, de lafamilia’.> Pareciera que la mujer tiene conciencia de su
mayor vulnerabilidad en el trabajo, en especial durante los embarazosy
primeros afios de vida de sus hijos, y por esto visualizaal sindicato como
una instancia de proteccion. Adicionalmente, muchos beneficios
socioeconomicos son mésfécilesde obtener conlamediacion del sindica
to, como es el caso de la caja de ahorro, 10s descuentos en ciertos bienes
y la obtencién de otros para los hijos, tales como |os juguetes de fin de
ano y los utiles escolares. Es decir, la vaoracion de la proteccion y la
mayor facilidad en la obtencidn de ciertos beneficios sociales, muy
vinculados alafamilia, se presentan como importantes alicientes parala
incorporacion de lamujer a sindicato.

Pero que las tasas de sindicalizacion femenina sean relativamente
altas no significa que las mujeres tengan una sensible participacion en la
direccion de las organizaciones sindicales; por el contrario, ésta es muy
baja. En un trabajo sobre la participacion de las mujeres en los sindicatos
del area metropolitana de Caracas, realizado en 1993, se indicaba que
solo e 19.9% de los miembros de las juntas directivas de los sindicatos
de base eran mujeres (Balliache y Febres, 1993). Estatendenciano se ha
revertido y los sindicatos contintian siendo dirigidos por hombres, incluso
los que afilian mayoritariamente mujeres. En 1999 se reformo el
Reglamento Electoral Nacional de la Confederacion de Trabajadores de

5 EsperanzaHermida, presidentadel sindicato tribunalicio (agosto, 2001). Estadirigente
también sefial6: “La mujer es como mas echada pa’lante en el sector tribunalicio.
Asume la cuestion sindical, pero lamentablemente no podemos hablar en términos
estaticos. En el tiempo de conflictos laborales las mujeres se incorporan muchisimo,
pero en épocas de paz, los problemas personales, |as limitaciones impuestas por los
hijos, el colegio, el trabajo, etc., hacen que la mujer baje el perfil de la participacion
sindical. Es oscilante”.
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Venezuela (CTV), estableciéndose en su articulo 10 que, “por 1o menos,
un 30% de las postulaciones para cargos en la juntas directivas o comi-
tés gjecutivos de las organizaciones sindicales y gremiales afiliadas
deberén ser ocupadas por mujeres trabgjadoras’. No obstante, en las
elecciones efectuadas en los sindicatos de base durante el 2001 esta
obligacion no parece haberse cumplidoy los datos que se manegjan reflgjan
poca presenciafemeninaen su conduccidn, aun cuando se han presentado
avances respecto alasituacion anterior.8 Asimismo, en laactual compo-
sicion de las directivas sindicales federadas y confederadas, 1a presencia
delamujer esmuy baja: de las 23 federaciones regionales, cuatro estén
presididas por mujeres, y delos 17 puestos del comité gjecutivo sdlo dos
correspondieron a mujeres.

A titulo degiemploy de acuerdo alasentrevistasredlizadas, se puede
sefidar que no hay ninguna mujer en la directivadel sindicato siderdirrgico,
sector predominantemente masculino, pero tampoco la hay en uno de los
principales sindicatos del sector farmacéutico (donde la participacion
femeninaesmayoritaria), ni en e sindicato detelecomunicacionesde Caracas
(dondelamuijer representalamitad delos empleados). Larelacion esdeuna
mujer por cada tres hombres en las juntas directivas de los sindicatos. del
sector financiero (donde la &filiacion de las mujeres es mayoaritaria), de la
prensay del Metro (donde la mitad de la fuerza de trabg o son mujeres), de
textil/confeccion (donde s bien la presencia femenina es muy ata en
confeccion) —arededor del 80%, en textil es hoy en dia muy bga—; y del
calzado (donde lamujer representagproximadamente el 30% delafuerzade
trabgjo). En @ sector de la salud (donde mayoritariamente son mujeres), la
participacion femenina dentro de lajunta directiva del sindicato de Caracas
es de un 50%, pero los cinco primeros cargos estén ocupados por hombresy
no hay ninguna mujer en la federacion correspondiente. La mayor
participacion femenina se observa en la junta directiva del sindicato de los
trabajadorestribunaicios, dondelapresidentay lamayoriade susintegrantes
son mujeres, 10 que en este caso Si se corresponde con su ata participacion

6  En 2001 se efectuaron més de 2.000 elecciones sindicales de base, organizadas por €l
Consgjo Nacional Electoral. La baja presencia femenina en las directivas sindicales
explica por qué la mayor parte de las entrevistas fueron con sindicalistas hombres,
quienes son los que dirigen la negociacion colectiva en la gran mayoria de los casos.
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end sector. Enlasfuncionesdonde, por o generd, aumentalaparticipacion
femenina es en las representadas por las delegaturas por sindicato o
departamento, las cuales se dedican fundamentalmente a solucionar
problemas cotidianos del Sitio detrabgjo y tienen pocainjerenciaen latoma
de decisiones sobre la politicasindical.

Paralossindicalistasdel sexo masculino entrevistados, laexplicacion
de la baja participacion femenina en los cargos sindicales obedece
principalmente a sus responsabilidades como madres, pero también a
“miedo escénico” y alabgjaformacion en materiasindica, lo queexplicaria
que aun cuando haya mujeres sentadas a la mesa de negociaciones, su
participacion sea infima: “estan como invitadas de piedra’, sostuvo €
presidente del sindicato textil/confeccion; “la voz cantante la llevan los
hombres’, indico € presidente del sindicato de la salud, quien también
sefial 6 quelas mujerestienden apreferir representantes hombres.” Esdecir,
constatan un hecho, pero no se sienten corresponsables de las causas que
lo originan, |as cuales competirian béasicamente alas mismas mujeres. No
existe, por tanto, conciencia de que “la mayoria numérica de los hombres
implica précticas, comportamientos, lenguaje, simbolos, que excluyen a
las mujeres, ademés de la estructura de funcionamiento de las entidades y
la organizacion del cotidiano sindical, adversos a la participacion de la
granmayoriadeédlas’ (Delgado, 1995). Estolo confirmé laactud presiden-
ta de FetraAragua, para quien la ausencia de dirigentes bien formadas no
necesariamente explicalapoca participacion delamujer enlasdirecciones
sindicaes, sSino que éstas deben enfrentar los prgjuicios de sus propios
comparfieros. En su caso tuvo que luchar muy fuertemente dentro de su
corrientesindical parapresidir su“plancha’ (lista) y uno delosargumentos
esgrimidos por su contrincante interno era, justamente, su condicion de
mujer. En telecomunicaciones, las dirigentes sindicales informaron de las
fuertes resistencias que debieron enfrentar para reformar |os estatutos en
coherencia con lo establecido en e mencionado Reglamento Electoral de
laCTV relativo a porcentgje de participacion femenina en las planchas.

7  Enestesindicato, en unas el ecciones de hace unos afios se presentd unalistacompuesta
mayoritariamente por mujeres y no gand, siendo el electorado mayoritariamente
femenino. El dirigente sefial 6 que € nivel deformacion delas mujeres eramuy bueno,
pero no lograron convencer a sus bases, “justamente por ser mujeres’.
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En el disefio delapoliticasindical, |as pocas mujeres que participan
no suelen presentar temas o problemas diversos a los planteados por |os
dirigentes varones. El tema de la estabilidad laboral y la pérdida de
beneficios socioeconomicos son las dos prioridades en el discurso sindi-
cal, independientemente del sexo del dirigente.2 De manera que las
mujeres, 0 no estan presentes en lamesa de negociaciones, 0 S 1o estan
no se atreven 0 no saben argumentar, o por temor a ser discriminadas
asumen las mismas prioridades que los sindicalistas hombres. Ladificul-
tad paradarle carécter prioritario alos asuntos|aboral esfemeninos puede
también estar relacionada con que “las mujeres trabajadoras parecen no
lograr traducir sus necesidades y deseos en reivindicaciones concretas,
susceptibles de ser materializadas mediante la negociacion colectiva’
(Soares, 1998).

D.  LAS CLAUSULAS DE GENERO PRESENTES EN LAS
CONVENCIONES COLECTIVAS

A continuacion, previo a andlisis especifico de cada una de las
cléusulas, se presentan lasregulaciones existentes por partedelalegidacion
de Venezuela en la materia respectiva, las cuales, en principio, deberian
ser desarrolladas y ampliadas por la convencidn colectiva. Debe resdltarse
que, tanto por lainformaci n recogidaen este paiscomo en otrosdeAmérica
Latina (Abramo, 2001), dado € grado de inobservancia de la normativa
legal, lamerainclusion de ésta dentro de |os contratos colectivos cumple
un importante papel como garante para su cumplimiento.

1. Clausulas relativas a la maternidad/paternidad y al
cuidado infantil

Como se podra observar mas adelante, |os asuntos relativos a la

maternidad son |os que han recibido unamayor atencién, tanto por parte

8 Sibienesto esldgico desde los afios noventa, dada la situacion recesiva que havenido
atravesando €l pais, la tendencia a concentrarse en los problemas salariales es una
caracteristica propia de la negociacion colectiva en Venezuela.
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de lalegidacion venezolana como de las convenciones colectivas, en €
conjunto de problemas atinentes alamujer trabgjadora. Parasu andlis's,
sepueden distinguir los diferentes aspectos entrelosreferentesal periodo
prenatal y posnatal, lactancia'y guarderias, licencia por hijo enfermo y
compensaciones parentales.

a)  Periodo prenatal. Condiciones de trabajo durante el embarazo

En e prenatal, las condiciones de trabajo de la mujer embarazada
Se pueden observar enlaobtencion delospermisosparael control prenatal,
el tipo detareas que debe hacer latrabgjadoray laprovision delavestimenta
adecuada a su estado.

Respecto al control prenatal, si bien no existe una disposicion
expresa legal que regule la obligatoriedad por parte del empleador de
conceder permiso con este fin, dadas sus caracteristicas, esta dentro del
mismo régimen legal de los permisos remunerados por atencion médica
en general, puesesunacontingenciacubiertapor laLey del Seguro Social
Obligatorio. En cuanto al tipo de trabagjo, laley sefidlaque latrabgjadora
esté exenta de realizar cualquier actividad que, por requerir esfuerzos
fisicos considerables o por otras circunstancias, sea capaz de producir
el aborto o impedir € desarrollo normal del feto, sin que su negativa
altere sus condiciones de trabajo (Articulo 382 de la Ley Organica del
Trabajo, LOT). Un aspecto como € relativo a la dotacion del vestuario
adecuado a la condicion de embarazo no aparece en la legislacion. Lo
relativo a la cobertura médica con ocasion del embarazo, que incluye
atencion durante el prenatal, €l partoy el posnatal, esta contemplado por
laLey del Seguro Social.

Las convenciones colectivas regulan poco las condiciones de
trabajo delamujer embarazada. L os permisosremunerados parael control
prenatal se encuentran solamente en ocho convenios y no existen
disposiciones que repitan o refuercen la obligatoriedad del cambio de
tareas, 0 que estipulen lo del vestuario, excepto en uno de los convenios
estudiados (el de la industria farmacéutica), donde existen clausulas
relativas a ambos asuntos.

Durante la vigencia de las convenciones colectivas se suelen
celebrar acuerdos que pueden después ser incorporados a aquellas o
permanecer como tales, siendo de igua compromiso por las partes. Tal
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esel caso en el Metro de Caracas donde se establ eci 6, mediante un acuerdo
verbal a principios de |os afios noventa que, una vez que la trabagjadora
participa su condicion de gravidez, inmediatamente debe ser transferida
del &rea operativa a la administrativa. En los otros casos estudiados,
excepto en telecomunicaciones, textil/confeccion y calzado, latradicion
es cambiar de puesto alatrabajadorasi éstalo solicita, en lo que fueron
particularmente enfaticos los dirigentes sindicales entrevistados en las
dos bancas. En los sectores donde existen areas operativas, se afirmé que
la presencia de mujeres embarazadas no es propiamente bien recibida
por parte de |os propios compafieros de trabajo, sobre quienes repercute
como sobrecargo de tareas; las mujeres que tienen continuos embarazos
generan rechazo incluso por parte de las otras mujeres.

Las entrevistas en profundidad dan cuenta de la existencia de
condiciones inadecuadas para la mujer embarazada: sillas incomodas,
sitios mal ventilados, instrumentos de trabajo poco adecuados. No
obstante, los dirigentes sindicales no suelen recibir reclamos por esto'y,
aparentemente, no son Situaciones que produzcan abortos o grave peligros
para el embarazo. En cuanto a vestuario, en la mayoria de los casos las
embarazadas deben abastecerse por su propia cuenta, pero por lo general
no selesexige el uso de uniforme (lo que no exime que ella deba correr
con el gasto de su propiaropa de trabg o).

Si bienlamayoriadelos entrevistados no manifiesta preocupacion
por la ausencia de clausulas relativas a la regulacion de la salud de la
mujer trabgjadoradurante el embarazo, en virtud de|as escasas denuncias
por incumplimiento de la ley en la materia, el hecho de que existan
contratos que si las contemplan es un indicio de que el cumplimiento de
la ley no siempre es un hecho garantizado. Pero, ademés, existe otro
conjunto de derechos obtenidos a través de la negociacion colectiva en
otros paises, que en Venezuela no han sido contemplados como, por
gemplo, e recorte de la jornada de trabajo para la mujer embarazada.
Respecto alalicencia parael control prenatal, existe otro dato adiciona
que permite comprender la escasa atencidn a este problema dentro de la
convencion colectiva: las estadisticas sanitarias sefialan una muy baja
asistencia de las mujeres a los controles prenatales, lo que dio origen a
un programasocia aprincipiosdeladécada(cuando e 82% nolo cumplia),
justamente para atacar este problema; es decir, & control prenatal debe
analizarse en un ambito més amplio que la simple consagracion legal y
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convenciona de ese derecho. De ahi que, s no existe gran conciencia
sobre laimportanciadel control prenatal y lamayor parte de las mujeres
no lo practica, no es de extrafiar que este no sea un tema expreso en la
negociacion colectiva.

b)  Periodo posnatal. Licencia por maternidad e inamovilidad

La legislacion venezolana establece que €l tiempo de licencia
prenatal es de seis semanas y el posnatal de 12, pero permite la
acumulacion de ambos permisos para después del parto. Durante ese
periodo, su remuneracion corre por cuenta del Instituto Venezolano de
Seguros Sociaes (IVSS). La trabajadora en estado de gravidez y hasta
un afio después del parto goza de estabilidad, norma muy cuestionada
por parte importante del empresariado, a pesar de que pueden llevar a
cabo el despido justificado. La licencia por adopcion esta previstaen la
LOT, de manera que toda trabajadora que adopte un nifio menor de tres
anos tiene derecho a 10 semanas de permiso y goza, iguamente, de
estabilidad hasta un afio después de la adopcion.

Respecto de los pagos durante la licencia por maternidad la
investigacion permitié descubrir un hecho interesante. El monto de la
indemni zacion que paga el Seguro Social era, hasta 1991, del 66.6% del
salario basico® de la trabajadora. Como en 1990 se reformd la Ley
Orgénica del Trabgjo, en 1991 se adaptd la Ley del Seguro Socid alos
nuevos periodos establecido por aquella y, junto con lo anterior, se
incrementd el monto de laindemnizacion que pagaba el 1VSS, pasando
del mencionado 66.6% del salario a 100% del salario normal®® de la
trabajadora. Antesdelareformadelal ey del Seguro Socia, latendencia
en las convenciones colectivas era estipular que el empleador se
responsabilizaba de la parte del salario bésico que no cubriael seguro, es
decir, €l 43.4% restante. Después que lareforma establecio que el IVSS

9 Por saario basico se entiende el pago fijo que recibe €l trabajador por la jornada
ordinaria contratada.
10 Por sdlario normal se entiende el pago que recibe el trabajador como resultado de la
remuneracion basica mas una serie de pagos como, por gjemplo, los de tickets de
cesta, bonos de asistenciay transporte, horas extras, entre otros.
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debiaasumir el pago del salario normal o completo delatrabajadora, era
de suponerse que las convenciones colectivas modificarian su clausula
al respecto, estableciendo, por gemplo, que la parte que antes daba el
empleador pasase a constituir una mejora del salario de la trabajadora
durante la licencia maternal o que simplemente quedase eliminada. Sin
embargo, se pudo verificar que tanto el mismo IVSS como los
empleadores y sindicatos desconocen los cambios que al respecto se
realizaron en laley de 1991, de manera que el primero nunca ha pagado
mas del 66.6%. Este hecho evidenciala pocaimportanciadel temadela
mujer dentro de la negociacion colectiva, porque en la préctica tiene
implicaciones que se han pasado por alto por parte de todos los actores.
Tiene consecuencias paralos patronos, yaque estan solventando un gasto
que no les corresponde y para la trabajadora, ya que la posibilidad de
recibir un salario por encimadel porcentgje que le otorgael IVSS queda
dependiendo de los resultados de la negociacion colectiva.

Aunque no todas las convenciones colectivas tienen clausulas re-
lativas a la licencia maternal, los sindicalistas fueron enféticos en dfir-
mar gue s un régimen que se cumple sin problemasy que, por lo gene-
ral, los empresarios dan |os permisos correspondientesy siguen pagando
alatrabgjadora el salario basico, y cuando éstarecibe el cheque corres-
pondiente por parte del 1VSS, lo reembolsa a la empresa. No obstante,
no se han percatado de que en las nueve convenciones colectivas donde
no existe disposicion al respecto, asi como en otras 11 que si laincluyen,
la trabajadora esta recibiendo un pago inferior a que legalmente le co-
rresponderia, que es el salario normal, tal como se explico anteriormen-
te. Lasrestantes 14 convenciones col ectivas estudiadas establ ecen pagos
por encima del salario bésico y tres de ellas incluso superan al salario
normal. Concretamente, en las convenciones de telecomunicaciones,
quimicay farmacéuticos, es donde € sindicato ha conquistado las mejo-
res condiciones de pago durante la licencia maternal.

Enlo que respectaaladuracion delos permisos, S bien lamayoria
repitelos periodos|egales, ocho delas convenciones col ectivas han logrado
ampliarlos y en la electricidad llega a ser hasta de 18 dias adicionaes
remunerados. En cuanto ala estabilidad, tres convenios de ramarepiten la
normativalegal, lo cua secompadece con el hecho que sonlosqueagrupan
también a las medianas y pequefias empresas, donde se observan més
incumplimientos.
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En caso de aborto, el permiso solamente esta contemplado en dos
delos convenios, y siempre y cuando € embarazo supere [os 90 dias en
unoy los 120 en € otro. En lo relativo alalicencia por adopcidn sdlo se
encontré en un convenio que repitelaconsagracion legal de este derecho.
En este tema |a negociacion colectiva podria avanzar estableciendo €
derecho de permiso parael padre adoptante, no previsto enlalegidacion.

c) lactancia y guarderias

La Ley Organica dd Trabajo establece que, durante e periodo de
lactancia, la mujer tendra derecho a dos descansos diarios de media hora
cada uno paraamamantar asu hijo en laguarderiarespectiva. Si no hubiese
guarderia, los dos descansos previstos en este articulo seran de una hora
cadauno, |0 que supone dos horas diarias de permiso. El periodo delactancia
fue limitado hasta un méximo de seis meses después de ocurrido € parto.
En cuanto alasguarderias, laLOT obligaatodo patrono que emplee més de
30 trabajadores de cualquier sexo amantener una para que sus trabgjadores
puedan dejar sushijosdurantelajornadadetrabgjo; estederecho estélimitado
alos trabajadores que devenguen menos de cinco salarios minimosy cuyos
hijos tengan hasta cinco afios de edad. En caso de que € patrono opte por €
pago del servicio a una ingtitucion privada, se establecié como monto
obligatorio un méximo equivaente a 38% del salario minimo. En cambio,
S opta por € Programa de Hogares y Multihogares de Cuidado Diario, la
determinacion del costo quedaacargo delasnegociacionesentree empleador
y laorganizacion no gubernamenta que se escoja dentro del programa.

El derecho alalactancia estd poco presente en las convenciones
colectivas, pues solo o contemplan ocho delas 34 convencionesrevisadas.
A laescasapresenciadel temase sumaque seis contratosrepitenlaley y
sblodosdeellosmejoran el derecho: € delaindustriadetextil/confeccion
que establece que €l periodo de lactancia tendré una duracién de hasta
selsmeses continuos, contados a partir de lafechaen que se cumplan las
12 semanas siguientes al parto!' y en el del Metro, donde se encuentrala

11 En este convenio, esa es la Unica clausula que supone una proteccion superior a los
minimos legales en el tema de la mujer, a pesar de ser un sector que emplea
mayoritariamente mano de obra femenina.
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mejor clausula al respecto, pues amplia a un afio € tiempo de lactancia
dejando incluso abiertala posibilidad de un tiempo superior, asunto que
le significd una fuerte luchad sindicato. En las convenciones restantes,
en virtud de que la mayor parte de las mujeres se reincorpora a trabajo
seismeses después de ocurrido € parto, por efecto deacumular € prenatal
y juntarlo con el posnatal, més el tiempo de sus respectivas vacaciones,
el derecho alalactanciaqueda précticamente sin efecto; el plazo estable-
cido por la legislacion constrifie, entonces, € periodo de la lactancia, a
pesar de |as indicaciones médicas que prescriben més tiempo.

A través de las entrevistas se pudo conocer que e gercicio del
derecho alalactancia se hatrasformado, enlapréctica, en unareduccion
de la jornada de trabajo de la mujer lactante, pues la mayoria de las
mujeres no amamantan durante |ajornada de trabajo, sino que usan las 2
horas juntas a inicio o a fina de lajornada. Esta forma de resolver €
problemaesel resultado del incumplimiento con las guarderias, como se
examina a continuacion, pues su existencia es lo Unico que puede
garantizar el verdadero gercicio del derecho alalactancia

La clausula respecto a la guarderia se encuentra en 14 de los 34
convenios revisados, repitiéndose en nueve de elos la legidacion vigente,
sin especificar S seempleara e pago o lacongtitucion de unaguarderiay en
los otros 5 casos se desmejoralaprevison legal, ya sea porque se especifica
un pago inferior d contemplado, se reduce a periodo en € cud se tiene
derecho 0 serestringe € beneficio a caso de las mujeres trabagjadoras.

Al no especificar laformaen que se debe cumplir conlaobligacion,
las convenciones colectivas la dejan sujetaaladiscrecionalidad patronal,
lo que se ha traducido simplemente en incumplimiento, como indican
las estadisticas oficiales. Por tanto, las guarderias infantiles contintian
siendo un tema pendiente en el sistema de relaciones de trabajo
venezolano, pues e alto grado de inobservancia de la ley no ha sido
objeto de acciones de la administracion del trabajo y tampoco es causal
de procedimiento de multas por parte de la inspectoria del trabajo, y
pocos son | os sindicatos que han hecho de esto un problemaa confrontar.

b)  Licencia por paternidad

No existe ninguna disposicion legal en Venezuela respecto de la
licencia paternal y, sin embargo, 26 de las convenciones colectivas la
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contemplan; es decir, esta es una conquista fruto de la negociacion y de
laaccion sindical. Sin embargo, en lamayoriade los casos € permiso es
de un diay en 10 delos contratos estudiados €l permiso esdetresdiaso
decinco s € trabajador debe trasladarse |gjos de su lugar de trabajo, por
lo que el carécter del permiso refuerzalaidea de que la responsabilidad
del infante es exclusivade lamadre. En ninguna convencion esta contem-
plada la estabilidad para el padre después del nacimiento de su hijo.

c)  Laslicencias por hijo enfermo

L os permisos (con o sin remuneracion) paraatender hijosenfermos
son de origen convencional en Venezuela, pues no existe prevision legal
sobre este aspecto. En este sentido, su consagracion en las convenciones
colectivas es, sin duda, una conquista del movimiento sindical.

Estetipo delicenciano suele estar restringidaalos hijos, sino que
abarca padres, hijos, conyuge o persona con quien se hagavidamarital e
incluso en ciertos convenios, los abuelos y otros parientes que dependan
economicamente del trabajador. Estos permisos estan contemplados en
sietedelas convenciones colectivas estudiadasy su duracion osciladesde
uno hasta un méximo de diez dias hébiles a afio, con excepcion de dos
convenios en los que no se fijan limites, sino que queda sujeto a los
informes médicos.

Los permisos por enfermedad de familiares no son frecuentes en
la contratacion colectiva, pero, dado que existen en empresas publicasy
privadas muy diferentes, constituyen un buen indicio que se hainiciado
Su consagracion convencional y que se podria estar en un transito hacia
un régimen contractual en torno al trabajador con responsabilidades
familiares.

d)  Compensaciones familiares

En las convenciones col ectivas venezol anas existe un conjunto de
clausulas que establece beneficios economicos por diferentes conceptos
vinculados a la familia, las cuales son también de origen convencional.
Sin embargo, es muy importante destacar que dichas compensaciones, a
menos que se estipule lo contrario, no forman parte del salario. No
obstante, los bajos saarios predominantes y la congelacion de la parte
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del salario que tiene efectos sobre las prestaciones condujo a utilizar la
viadelasbonificacionescomo formade mejoradel ingreso, lo que supuso
un proceso de desalarizacion, el cua fue limitado con lareforma de la
LOT en 1997. Es por lo anterior que, dentro del sistema de relaciones
laborales, las denominadas clausulas socioeconémicas, entre éstas las
compensaciones parentales, han sido, junto con todo lo relativo a los
saarios, € tema privilegiado dentro de la negociacion colectiva.

L ostipos de compensaciones que involucran alos hijos son diver-
Sos. prima por nacimiento, subsidio familiar (bono por hijo u otras mo-
dalidades), ayuda educacional (subsidio educativo, becas, servicios edu-
cativos, Utiles escolares, ayuda por hijos excepcionales), seguro de salud
y recreacion (juguetes y recreacion infantil).

El renglon de las compensaciones familiares es, largamente, el
que reine € mayor nimero de clausulas en |as convenciones colectivas
respecto alos otros temas estudiados, pues, de un total de 275 clausulas
vinculadas alos asuntos considerados,? suman 164, |0 que representa el
47% del conjunto. No obstante, excepto lo relativo al seguro delasalud,
por 1o general, las cantidades otorgadas por las diferentes causales son
muy pequefiasy avecesincluso pirricas (en su mayoriaestén entre 1.400
y los 25.000 bolivares)3, Aunque son beneficios en dinero que tienen
cierta incidencia para una poblacion que recibe muy bajos salarios,
denotan latendencia de la negociacion colectiva en este pais de enfatizar
en|os asuntos de carécter econdmico por sobre otros aspectos que tienen
mayor efecto alargo plazo.

1. Clausulas sobre las condiciones de trabajo

En esta seccion se incluyen salud ocupacional, condiciones de
ingreso, ambiente y organizacion del trabajo, formacion profesiona y
acoso sexual.

12 En todos los casos no representan clausulas en si mismas; en agunos, una clausula
contiene diferentesrenglones o beneficios, mientrasen otroscasos i estan discriminados.

13 Parael momento de lainvestigacion (2002), la tasa de cambio estaba a 980 bolivares
por dolar y el salario minimo urbano era de 190.000 bolivares, es decir, US$194.
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a)  Salud ocupacional

En materia de salud ocupacional, laLey Orgénica de Prevencion,
Condicionesy Medio Ambiente de Trabajo (LOPCY MAT) sefidlaque el
trabajo deberd desarrollarse en condiciones adecuadas para preservar la
capacidad fisicay mental de los trabajadores y sefiala especificamente
que estas deben garantizar una proteccion adecuada a la mujer. No
contiene otras disposiciones especificas relativas a salud ocupaciona o
enfermedades profesional es tipicamente femeninas, pero sin duda todas
estas se encuentran englobadas en ladefinicion delaley y selesaplicael
mismo régimen.

En las convenciones colectivas, las clausulas relativas a la salud,
cuando existen, tienen por lo general una redaccion general, poco
comprometedoray no hay normas que se refieran expresamente alasalud
delamujer, al tipo de tareas que desarrolla mas cominmente o que estén
vinculadas alaatencion delas enfermedades propias de su sexo, al margen
delo relacionado con su condicion demadre. A pesar de que enlamuestra
de convenciones colectivas estudiadas se observa una diversa represen-
tacion deramas productivas, de todas en las que trabajan mujeres, aunque
sea en proporcion muy baja, solamente en un convenio se encontro una
mencién a la atencién médica a la mujer (empleados de la Universidad
Central deVenezuela, UCV) donde se contemplalagarantiade un servicio
de medicina preventiva que incluye las consultas de ginecologia y €l
despistaje o deteccion de cancer.

b)  Condiciones de ingreso, ambiente y organizacion del trabajo

L osaspectos sobrelos cuales hay practicamente unatotal ausencia
en materia de regulacion son los relativos alas condiciones de trabgjo de
lamujer, por 1o que es el &mbito donde se presentan las situaciones mas
criticas. Este es un temapoco desarrollado respecto alos trabajadores en
genera, rasgo comun con el resto de América Latina. “Se observa la
total ausenciade clausul asrelacionadas con el medio ambiente detrabajo,
asi como alosritmosy organizacion delos puestos detrabgjo. Vale sefialar
que esta ausencia existe no sdlo en lo que se refiere alas condiciones y
problemas especificos de las mujeres, sino también en relacion con €
conjunto de los trabajadores’ (Abramo, 2001).
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En ninguno de estos aspectos existe una regulacion especificaen
lalegislacion ni enlas convenciones colectivas estudiadas. Launicaclau-
sula que se pudo identificar, donde se hace referencia a sexo femenino
en materia de condiciones de trabgjo, fue una relativa a la distincion
sobre la ropa de trabajo que debe ser suministrada a las mujeres, 1o que
aparece en tres convenios colectivos. En lo referente alos saarios, enla
ley y las convenciones colectivas |0 repiten, se establece laigualdad de
salario por trabgjo igual; pero, aparte de la dificultad de establecer esta
uniformidad cuando no son tareas idénticas, las diferencias salariales
son basicamente la consecuencia de la discriminacion previaen laadju-
dicacion del puesto de trabajo.

c)  Formacion profesional

Desde e punto de vista legidativo, en materia de formacion pro-
fesional sdlo se puede mencionar la obligacion prevista en la Ley de
Igualdad de Oportunidades parala Mujer, que establece que el Estado y
el sector empresarial deberan crear centros de adiestramiento para la
superacion profesional del sexo femenino (Articulo 39 de dicha ley).
Esta obligacion perfectamente podria ser desarrollada en las instancias
de didlogo socia o en la negociacion colectiva.

En los contratos revisados se encontr6 un numero importante de
cléusulas que hacen mencidn ala capacitacion profesional, pero no solo
ninguna de €llas hace mencion ala mujer, sino que, ademés, todas son
sumamente generales, a manera de declaracion de intenciones sobre la
necesidad de apoyar y favorecer la formacion de |os trabajadores, pero
sin establecer compromisos especificos. Es decir, materias como la
regulacion delacapacitacion dentro delajornadadetrabajo, olainclusion
de porcentajes de mujeres dentro de los beneficiarios, estan totalmente
ausentes. A través de las entrevistas se pudo constatar que ambos proble-
mas restringen laincorporacion de las mujeres.

d)  Acoso sexual
El Reglamento de la Ley Orgéanica del Trabajo regula el acoso

sexual como una expresion de discriminacion inconstitucional y 1o
considera causal de despido justificado. Ademéas, €l acoso sexual en €
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trabajo es considerado un delito y los patronos pueden ser objeto de
multas, s no toman todas las medidas necesarias para evitarlo.

En ninglin convenio existeunaclausuladirigidaaatacar el problema
del acoso sexual. Sin embargo, todos los entrevistados coincidieron en
considerar que es un problemamuy presente en sus respectivos lugares de
trabajo.

Antelapreguntaacercades seriaconvenienteintroducir unaclau-
sula sobre la materia, los entrevistados respondieron con escepticismo,
pues consideraron que es un problema muy complejo, de dificil demos-
traciony que, ademas, unacléusulano garantizariael término del acoso,
como tampoco laexistenciade unalegislacion a respecto. En sintesis, €
problema existe con una ciertamagnitud, se observa con mayor o menor
preocupacion al momento de abordarlo, pero es un asunto frente a cual
el sindicato no se siente protagonista para intervenir. También ocurre
que todavia es percibido desde una perspectiva claramente machista que
le adjudica la responsabilidad a la mujer, como un problema del dmbito
de lo privado, o como parte de un juego de complicidades.

3. Equidad de género

En muchos de los aspectos anteriormente abordados se observa
que existe desigualdad de oportunidades, pero hay otros ambitos de la
vida laboral que también expresan la presencia de discriminacion en
funcion del sexo, edad, raza, estado civil, aparienciapersonal o condicion
fisica

Lalegislacion establece varios principios para lograr laiguadad
de oportunidades y de trato en las condiciones de trabajo, con prohibi-
cion expresa de todo tipo de discriminacion. Estos principios abren un
amplio campo para latoma de medidas de accion positiva en favor dela
mujer. Las directrices legal es sefialan objetivos a al canzar, cuya concre-
cion puede ser determinada por la negociacion colectiva, que hainiciado
timidamente ese camino.

Un total de siete convenios se refieren a tema. La mayoria hace
referencia a trato equitativo, pero tres se remiten especificamente a la
no discriminacion. Las clausulas que abordan esta materia lo hacen de
maneramuy similar a algunas declaraciones legales'y, en términos muy
generaes, sefidan la necesidad de realizar acciones que garanticen un
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trato digno a los trabajadores por parte de sus superiores; es decir, estan
hechas con laintencidn de promover un ambiente de relaciones laborales
mas democrético, eliminando précticas autoritarias y discrecionales en
el manejo del personal.

L as clausulas sobre equidad de género y no discriminacion en las
convenciones colectivas son de fecha reciente. EI hecho mismo de su
aparicion, aunque sea de forma tan genera, representa una conquista,
porgue de esa manera se pone de manifiesto unavaloracion del asuntoy
aportan un marco pararesponder frente asituacionesde diversanatura eza.

E.  DERIVACIONES MAS IMPORTANTES DEL ANALISIS DE LAS
CONVENCIONES COLECTIVAS

1. Los temas de mayor presencia

Las contingencias con ocasion a la maternidad ocupan un lugar
preponderante en las convenciones col ectivas, solo superado por las com-
pensaciones parentales en cantidad de clausulas, pero no en contenido y
significado delaregulacion. Estratégicamente, tiene mayor peso unaclau-
sula que aumente los pre y posnatales 0 que establezca la licencia de
paternidad, que lade juguetes de fin de afio. Esto explicaque lasamplia
ciones en las licencias pre y posnata y los pagos con ocasion de éstas,
las licencias por paternidad, las licencias por hijo enfermo y los pagos
por guarderia, son més indicativos de una preocupacion en torno a la
maternidad como aspecto central de la regulacion convencional del tra-
bajo desde una perspectiva de género.

Laregulacion delalicenciade maternidad cuentacon cierto arraigo
en lanegociacion colectivay son cléusulas de pacifica aceptacion desde
hace muchos afios. El asunto de la proteccion delamaternidad estuvo en
el tapete publico ainicios de los afios noventa con la promulgacion de la
Ley Orgénica del Trabajo; durante los primeros afios de esa década los
sindicalistas se preocuparon de presionar por la introduccién en sus
respectivas convenciones colectivas de clausulas relativas a los nuevos
derechos que conferialaley y por garantizar que el empleador continuase
asumiendo parte del costo salarial de latrabajadoraen reposo. Pero, mas
que en laampliacion de los plazos de lalicencia, la principal resistencia
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patronal radico en la extension de lainamovilidad hasta un afio después
del parto, amenazando que con esto se dificultaria la contratacion de
mujeres, yaque eso lesrestaflexibilidad en €l manejo del volumen de su
personal. A partir de entonces, se consolid6 unamatriz de opinidn acerca
de los costos excesivos que provoca el régimen de maternidad.

Después de esto, € tema ha perdido mucha visibilidad; que per-
maneciera en la agenda publica de esos afios no significd que todo €
régimen protector aprobado fuese conocido y menos que tuviese aplica-
cion. En la proteccion a la maternidad, |a principa violacién proviene
del propio Estado (del I1VSS, tal como se resefio anteriormente). Vae la
pena preguntarse si los sindicatos habrian permanecido ajenos si esto
hubiese ocurrido, por ejemplo, respecto a los pagos en caso de acciden-
tes profesionales que afectan més a los hombres que a las mujeres. El
hecho de que & Seguro Socia no aplique laley y que nadie le reclame
no puede ser explicado simplemente por la situacion de insolvencia y
reestructuracion crénica que vive la seguridad social en el pais, sino que
es un gemplo més de las dificultades que enfrentan las mujeres para
conocer y hacer respetar sus derechos.

Menor atencidn incluso que alalicencia por maternidad se le ha
prestado ala salud de la mujer embarazada. Para los dirigentes sindica-
les, aunque no existe la garantia de los otros aspectos, se aduce, por lo
genera, que se cumplen en la préctica. No obstante, €l hecho de que
algunos de esos aspectos estén estipulados en las convenciones col ecti-
vas y otros no, es muestra de la escasa atencién frente a estos Ultimos,
mas aln cuando parte de lanormativaal respecto no estan clarao indis-
cutible como lo es la licencia por maternidad. No obstante, |a licencia
para el control prenatal no ha sido dejada a la discrecionalidad patronal
en diversos sectores —algunos casi opuestos—, pues esta contemplada en
convenios que responden a sistemas de rel aciones laborales muy disimi-
les. En unos casos, tales clausulas son expresion de una tendencia ala
formalizacion, y en otros, requisito para hacer respetar un derecho no
siempre reconocido.

Més dlade lamaternidad y de la familia, poco es lo que se puede
encontrar en relacion con lamujer. Las clausulas son redactadas teniendo
como norte la imagen masculina, y a menudo ni siquiera el lenguaje
reconoce las diferencias de género. Para los mismos sindicalistas, las
particularidades que representa la mujer se agotan en €l hecho de la
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maternidad y solo un dirigente sindical del sexo masculino manifestd
consideraciones especificas acercadelas diferencias que frente al trabajo
supone la condicion femenina y de la discriminacion soterrada que se
manifiestaen laseleccion delosascensos, delosintegrantes delos cursos
de capacitacion, etc. Es decir, son temas que no han alcanzado aln
visibilidad en la préctica sindica ni en la negociacion colectiva.

La equidad de género aparece en los contratos en clausulas
genéricas similares a algunas declaraciones legales y, en muchos casos,
en un contexto destinado a garantizar un trato digno y respetuoso a los
trabajadores por parte de sus superiores. Sin embargo, €l mero hecho de
que comience en los contratos a hablarse de respeto e igualdad indica
quesehainiciado el transito hacialaregulacién convencional delagaran-
tia congtitucional y legal de lano discriminacion en el puesto de trabajo
por razones de sexo.

2. Las diferencias por sector productivo y los factores
que estan operando

Partiendo de que |a temética sobre género ha avanzado relativa-
mente poco en la convencidn colectiva venezolana, se puede intentar
establecer ciertas diferencias. En términos cuantitativos generales, la
industria, que esun sector mayoritariamente masculino, rene un mayor
porcentaje de convenios con clausulas relativas alamujer y género que
el sector servicios. La materia en el sector industrial aparece tanto en
convenios que protegen mayoritariamente mano de obra masculina
(petréleos, quimica, metalurgia) como en otros que cubren principal-
mente mano de obrafemenina (farmacéuticos). Ladiferenciaentre unos
y otros se presentaen la cantidad y en lostipos de beneficios, pues, por
giemplo, la metallrgica estatal se concentra en los beneficios con
ocasion de la maternidad, mientras que el sector farmacéutico va mas
all4, creando un marco regulatorio de mayor amplitud. Pero ambos casos
cuentan con un sindicalismo relativamente fuerte y unalarga experien-
cia. Talesfactores parecen ser |os de mas incidencia para explicar que,
habiendo logrado | as conquistas de | os asuntos més el emental es, hayan
podido trascender hacia otros aspectos. Esto podria ser un indicio de
un cambio en la centralidad de los beneficios no salariales. En estos
convenios, las clausulas sindicales y los aportes para actividades
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recreativas han perdido peso, reforzandose los beneficios familiares,
tendencia que puede considerarse laexpresion del inicio de un régimen
convencional de proteccion del trabajador con responsabilidades
familiares, dentro del cua podrian estar comenzando a cobrar fuerza
también los beneficios particularmente referidos a las mujeres.

Lamayor presencia de cldusulas en el sector industrial que en el
de servicios también puede ser expresion de unamayor conflictividad y
menor institucionalizacion de las relaciones laborales en algunas ramas
del primero, y en las privadas, sobre todo. De manera que en materiade
la maternidad, los permisos parentales y las condiciones de trabajo ad-
versas pueden hacerse evidentes justamente en sectores industriales que
enfrentan serios retos parael cumplimiento de las normas mas elementa-
les. Otro factor que podria estar incidiendo para que en ciertos sectores
masculinizados existan mas clausulas de género es que, desde el punto
de vista patronal, seriamas facil aceptar clausulas que favorezcan auna
minoria, en la medida que éstas implican mas bajo costo econémico, a
diferenciade los sectores con alta participacion femenina, donde las ero-
gaciones pueden ser importantes.

Si bien convenios respaldados por sindicatos més débiles con
una alta presencia femenina (textil/confeccion) estdn més centrados en
garantizar los minimos de |alegislacion que en avanzar en la obtencidn
de nuevos beneficios, también convenios promovidos por sindicatos
fuertes (automotor), con poca presencia femenina en la fuerza de tra-
bajo, pecan de condiciones similares. Para comprender por qué ocurre
esto se requeriria un estudio mas exhaustivo a respecto. Un factor a
considerar es que estos dos Ultimos sectores mencionados estan atra-
vesando desde finales de |os afios ochenta, en mayor o0 menor medida,
una prolongada crisis, que contribuye a reforzar la tendencia sindical
previamente anotada de concentrarse en la preservacion del empleoy
del saario.

Todo este panorama indica que las razones para explicar las
diferencias, tanto dentro del mismo sector industrial como entre éstey €
sector servicios, son sumamente complejas y diversas y que implican
asuntostalescomo el grado defuerzay desarrollo del movimiento sindical,
el nivel de institucionalizacion de las relaciones obrero-patronales, €
tamafo de la empresa, la situacion econdémica del sector, por mencionar
s0lo |os aspectos que parecieran més relevantes.
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3. Elliderazgo del sector pablico en la negociacion
colectiva

En esta investigacion se pudo corroborar la pervivencia de la
tendencia histérica de que es en el sector publico donde la negociacion
colectiva ha logrado obtener las mejores condiciones de trabajo. Esto
puede considerarse como una expresion mas de la segmentacion del
mercado de trabajo, pues los grados de proteccion social que gozan los
trabajadores no solo varian por su ubicacion en el sector formal oinformal,
sino que dentro del sector formal se abre una brecha entre |os que tienen
negociacion colectiva, por un lado, y, por otro, |os que estan sometidos a
formas de simulacidn del contrato de trabajo o que se rigen por los
minimos de la legislacion laboral. Dentro de los que disfrutan de nego-
ciacion colectiva, |os beneficios en cuanto aestabilidad, seguridad social,
tiempo detrabajo, utilidades, son mayoresen el sector publico que dentro
del privado. Laestabilidad legal y convenciona del sector piblico marca
una gran diferencia, pues la seguridad en el puesto de trabajo permite
avanzar en la bisqueda de nuevos y mayores beneficios.

En los temas estudiados en esta investigacion, la consagracion de
derechosen el sector publico esmayor tanto en cantidad como en calidad,
pues|as clausul as son superiores en su contenido. Las ventajas observadas
en €l sector publico se observan en los diferentes aspectos analizados en
relacion con lamaternidad: en primer lugar, [os permisos por maternidad
son respetadosy pagados con laremuneracion total; en segundo término,
la cobertura médica del embarazo y de la familia se realiza en su gran
mayoria mediante poélizas privadas de salud; en tercer lugar, en la
obligacion de guarderia; el sector donde hubo mayor cumplimiento fue
la administracion pablica centralizada, sea porque esta pagando €l 38%
del salario minimo o porque cuenta con guarderias o preescol ares propios.
Pero, ademés, aunque no exista alguna clausula en particular, en lafun-
cion pablica no se aprecialarigidez o autoritarismo en € mangjo de las
relaciones de trabajo que suele presentarse en el sector privado. Al
contrario, las relaciones de trabajo se desarrollan con apego a la
institucionalidad laboral y en materia de la familia existe una extensa
tradicion de permisos para todo |o relacionado con € cuidado de los
hijos. La estabilidad absoluta en € cargo es un elemento que esta muy
presente en laconcienciadel funcionario publico, lo que posibilitaincluso
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enfrentar y desafiar asus superioresjerérquicos. Por esto, no esaventurado
sostener quesi seincorporand analisislas précticasdelafuncion piblica
no recogidas en sus convenios, |os derechos alcanzados son superiores.

Laconsagracion de un régimen més beneficioso en €l sector publi-
Co permite, por tanto, que las mujeres que prestan sus servicios en este
gocen de condiciones de trabajo superiores a las de sus pares con
negociacion colectivaen el sector privado. Lamayor presencia de asala-
riadas en el sector pablico, con condiciones de trabajo que permiten
compatibilizar 1as responsabilidades |aborales con las familiares, sitdian
ladiscusion de laequidad de género en un contexto muy diferente al que
puede observarse en e sector privado, aunque paraddjicamente es en
aquél donde la brecha de remuneracin entre hombres y mujeres es mas
marcada. De ahi que ladiscusion en el sector publico pudiese avanzar no
centradaen el cumplimiento del régimen protector delamaternidad o en
la consagracion de condiciones especiales que permitan compatibilizar
el desarrollo profesional y las responsabilidades familiares, sino
justamente en el topico central de la discriminacion por género: las
diferencias salaridesy el ascenso profesional. Este camino no hasido ni
siquieravisualizado por los sindicatos del sector plblico y es un desafio
pendiente en su agenda, sobre todo, por la riqueza del temay las
potencialidades que tiene para dar un vuel co a una negociacion colectiva
anquilosaday centrada en aspectos salariaes de carécter general, quele
quitan legitimidad no sdlo frente a sus bases, cuando los aumentos
finalmente se logran por via de decretos legidlativos, sino también frente
alasociedad en su conjunto, que visualizaa sindicalismo simplemente
como una instancia reivindicativa sectorial y no como promotora de la
democratizacion de la sociedad en su conjunto.

4. lapresencia de la legislacion y los avances de la
negociacion colectiva

En e estudio de las diferentes convenciones colectivas se pudo
observar que existen clausulas que reproducen la legislacion laboral,
incluso remitiéndose directamente aella. Paralos sindicalistas estaesla
Unicaformade asegurar quelostrabajadores, incluso os del egados, estén
al tanto de cuales son sus derechos, pues son muy pocos |os que conocen
toda la legislacion en la materia (que, por 1o demés, esta diseminada en
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variosinstrumentos) y, por tanto, tener las regulaciones méas importantes
dentro de la convencion colectiva es a su vez una forma de garantizar la
exigencia de su cumplimiento. Esto incluso fue planteado respecto alos
empleadores, yaque muchos de |l os pertenecientesamedianasy pequefias
empresas desconocen la misma legislacion. De esa manera, se estaria,
ademas, asumiendo una Unica interpretacion, impidiendo futuros malos
entendidos. También se adujo que una vez que la clausula esta incluida
en el contrato esmésfacil introducirle modificacionesy obtener mejoras
en el futuro.

La negociacion colectiva ha introducido una serie de beneficios
que no tienen consagracion legal, siendo sin duda un avance en la
proteccion, sobre todo, de la familia, lo que alana € camino para la
reafirmacion legal de nuevos derechos, pues es habitual en € pais que,
cuando una practica se arraiga en las convenciones colectivas, su paso a
laley genere menos polémicas. De hecho, hasido el argumento utilizado
para justificar lainclusion de nuevos derechos en la legislacion laboral .

Lo méstrascendente delasclausulasal respecto esquedesvinculan
la proteccion de la maternidad exclusivamente de lamadre al consagrar
una serie de derechos a favor del padre, tales como la licencia por
paternidad. Las compensaciones parentales presentes en la mayoria de
las convenciones también reflejan laimportancia que la proteccion dela
familia ocupaen las relaciones de trabaj o, aunque no se puede eludir que
lainclusion detales cldusulas ha servido como mecanismo para compen-
sar los bgjos sdariosy disminuir los efectos del salario sobre €l resto de
los pagos con ocasion del trabajo. Sin embargo, no puede menospreciarse
que la via para esto haya sido la familia'y no la recreacion, deportes o
clausulas sindicales, que también cumplen efectos similares en la
desaarizacion.

Entre las cldusulas introducidas sobre materias de género, s bien
hay reiteraciones de la normativa legal, son mas las que incorporan
mejoras. Algunas clausulas son innovaciones como las de paternidad,
licencia por hijo o familiar enfermo o compensaciones parentales.
También laclausulasobre permiso prenatal, enlamedidaen queno existe
unaregulacion directay explicita en la materia, es unainnovacion de la
convencion colectiva. En lo que respecta a tema de la maternidad se
observan avances entre convencidn y legislacion en cuanto alos periodos
de duracion del permiso y ala remuneracion (haciendo la salvedad del
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incumplimiento de base del IVSS). También existen clausulas sobre la
lactancia que introducen mejoras. En otros aspectos, como licencia por
adopcion o equidad de género y no discriminacion no hay clausulas que
mejoren | o estipulado, sino que las actuales o reproducen. Respecto ala
legislacion, e asunto peor tratado es el de las guarderias, pues incluso
hay clausulas que la desmejoran, Unico asunto en que se observa tal
fendmeno. Los aspectos sobre |0s que se observa un enorme vacio son
todos relativos alas condiciones de ingreso, ambientey organizacion del
trabajo, donde estan incluidos los temas de |os salarios, |os ascensos, la
formacion profesiona y el acoso sexual, pues no se encontrd ninguna
clausula dirigida a corregir los graves problemas existentes.

A pesar de las insuficiencias, en lineas generaes, la convencion
colectiva esta siendo un instrumento de superacién de los términos
estipulados |egal mente. Las mej oras al canzadas en al gunas convenciones
colectivas permiten apreciar que existe todavia un amplio espacio de
mejoras posibles paralamayor parte delas convenciones col ectivas sobre
las cuales deberan actuar |os sindicatos, muchos de |os cuaes a menudo
se dan por satisfechos con |o establecido por laley.

.- AMODO DE CONCLUSION

Laincorporacion de clausulas sobre género y su cumplimiento no
puede dedligarse del nivel general de acatamiento delalegislacion laboral,
del grado de institucionalidad de |as relaciones laborales en cada sector
enparticular, del tipoy fuerzadel sindicalismoy, por supuesto, del estado
general de la convencion colectivaen el pais.

La tendencia a centrar los reclamos en los incumplimientos més
gravesy flagrantes debe analizarse tomando en consideracion que se esta
frente aun &mbito |aboral donde lasinfracciones por parte de [os patronos
son un hecho comdn. La presencia sindical en € sitio de trabagjo es un
elemento clave para garantizar €l respeto de la convencion, siempre que
no se trate de sindicatos patronales o de proteccidn. En sectores como €
financiero, por gemplo, que cuenta con sindicatos en todas las agencias
bancarias, no Sempre et aseguradaladefensaclasistadelostrabgjadores.
enlabancapublica, lasrelaciones clientelares atraviesan laaccion sindical
y, enlabancaprivada, lossindicatos han sido tradicional mente muy afectos
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a los discursos patronales sobre la superacion individual dentro de la
empresa. Este mismo problema se presenta en [os convenios por rama de
industria, que, ademas, enfrentan laausenciade sindicatos en las pequefias
y medianasempresas, por |0 queno esdeextrafiar que estos sean los sectores
donde también se observaun mayor incumplimiento en lostemas vincula-
dosalamujer.

Sin embargo, en materia de la maternidad pareciera prevalecer
cierto grado de institucionalidad en torno al régimen protector y no esta
entre los aspectos que los sindicatos denuncian como los de mayores
incumplimientos patronales. Esto no puede desvincularse de la
jurisprudenciaadministrativay judicial que fue consolidando el régimen
tuitivo de la maternidad. Esta accion consistente de la jurisprudencia
nacional reforzo la creencia colectiva de que las mujeres embarazadas
son intocables hasta un afio después del parto. Otros asuntos vinculados
a la maternidad, como los permisos para los controles prenatales, los
cambios en los puestos de trabajo, las licencias para atencion del hijo
enfermo, tienen diversos grados de cumplimiento y esto se encuentra
estrechamente vinculado con lainstitucionalizacion de las relaciones de
trabajo en la empresa y sus caracteristicas internas (modernizacion y
ubicacion en €l sector estructurado de laeconomia). Asi, en unaempresa
con condiciones de trabajo estables y organizacion interna con criterios
institucionales, los permisosy licencias con ocasion del embarazo y de
lamaternidad tienden a desarrollarse en un medio méas favorable que en
otra empresa con poca modernizacion tecnoldgicay organizaciona. En
las otras empresas, es la presencia de dirigentes o delegados sindicales
informados y formados o Unico que puede realmente garantizar el
cumplimiento de la convencion colectiva en estos y otros &mbitos.

El areadonde se pudo constatar el mayor incumplimiento esel de
las guarderias, siendo un terreno en € que ha avanzado muy poco la
negociacion colectiva. La ley deja abierto un amplio espectro de
posibilidades, que bien podrian ser precisadas por el convenio colectivo
para garantizar un mayor cumplimiento. Su inexistencia repercute a su
vez en laposibilidad de gjercer el derecho alalactancia, estimulando asi
su conversion en unareduccion de lajornada de trabajo paralamadre, 1o
que desvirttia su objetivo, que es garantizar a infante el beneficio de la
leche materna. Pero |os mayores problemas se concentran en las areas
que son menos visibles y a las cuales la convencion colectiva no ha
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prestado ninguna atencion: condiciones y medio ambiente del trabgo
femenino.

De cuaquier manera, los asuntos vinculados a género no estén
en la actualidad en la agenda de nuevas peticiones, ni en €l discurso de
los dirigentes ni en las preocupaciones de la base. Esto se pudo recoger
tanto a través del andlisis de los proyectos, en los que en muy pocos
casos se observaron peticiones diferentes, y a través de 1os mismos
entrevistados, quienes reconocen que, en donde hubo modificaciones o
rechazos, no se hizo de ello un problemade principios, porquelaatencion
fundamental estaba situada en otros aspectos.

L ostemas propios delamujer tampoco surgen en las asambleas o
consultas sobre el contenido del pliegoy las pocas mujeres que participan
en lamesa de negociaciones no suelen introducir 10s asuntos relativos a
la promocion de laigualdad de oportunidades'y de trato. Por |os topicos
presentados en las asambleas y en los pliegos de peticiones, por la
regulacion que se encuentra en las convenciones colectivas y por las
informaciones obtenidas en |as entrevistas, pareciera que las mujeres no
tienen necesidades especiales en su trabajo, que son tratadas sin
discriminacion y que enfrentan los mismos problemas que los hombres.
Deacuerdo alossindicalistas, por o general, el régimen delamaternidad
se respeta, |os permisos para cuidar hijos enfermos rara vez son negados
y existe una serie de beneficios a favor de la familia sobre los cuales se
suelen sentir orgullosos. ¢Este cuadro tan favorable es real? ¢La mujer
venezolana goza de equidad en materia de género?

Pero la otra cara de la moneda, que también surgio en las
entrevistas, es que las mujeres padecen problemas muy especificos. ocu-
pan los puestos peor remunerados; tienen muchas dificultades para
ascender e incluso en sectores donde son mayoritarias predominan los
jefes y supervisores hombres; la composicion de los trabajadores
subcontratados suel e ser predominantemente femenina; sufren situaciones
de acoso sexual con escasa posibilidad de solucion. Ademas, casi todos
serefieren entérminos que oscilan entrelaadmiracion y laconmiseracion,
aladoble jornada de trabgjo de lamujer.

Asimismo, los dirigentes sindicales consultados, en su mayoria
hombres, consideran mas responsables a las mujeres en el puesto de
trabajo, méas disciplinadas y hasta mas comprometidas. Faltan menos,
trabajan mas y ganan menos, pero no e quejan y sean muchas o pocas
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(que eslo més comdn) |as que ocupan cargos directivos, ellas mismas no
colocan sus propios problemas en la mesa de negociaciones; pareceria
gue a las mujeres les cuesta tomar conciencia de sus problemas
particulares.

La mujer enfrenta problemas en el puesto de trabajo, pero
formando parte de unaagenda oculta que cuestaincluso alapropiamujer
asumir. Sus problemas no pueden desvincularse de la conciencia de
género, pues de ésta depende la solucion de unasituaci on que permanece
poco visibley ocurre cotidianamente. Pero tampoco pueden desvincularse
del contexto actual de lanegociacion colectivay del paisen general. Las
presiones por asuntos no estrechamente vinculados a violaciones
elementales de |as condiciones de trabajo pueden parecer exéticas en un
medio laboral que no cuenta mayoritariamente con proteccion socid, y,
por ende, no generar mayores solidaridades o repercusiones sociales.
Las trabajadoras que estén cubiertas por la negociacion colectiva son
casi unas privilegiadas entre sus pares, desarrollan su trabajo en un
ambiente derelativaproteccion, por lo que, anteladesproteccion absoluta
que las rodea y e descenso del salario en su conjunto, sus problemas
tienden a pasar inadvertidos. Por tanto, no es posible analizar laincorpo-
racion de los temas de género en la negociacion colectiva sin considerar
las condiciones mismas por |as que esta ha atravesado. “La debilidad de
los temas de género no es un problema especifico, sino que reflgja la
debilidad general de los procesos de negociacion colectiva’ (Abramo,
2001). Esta situacion, amén de la falta de capacitacion de los mismos
dirigentes sindicales, desincentiva la inclusion de nuevos temas en la
negociacion, bien sean los relativos a género o a la reestructuracion
productiva producida durante el periodo. Una situacion similar eslaque
sehavivido en el resto delaAmérica Latina, incluido el caso del Brasil.
Segin €l Departamento Intersindica de Estadisticas y Estudios Socio
Econdmicos (DIEESE), en los afios ochenta, en el marco del proceso de
transicion democrética y de reorganizacion del movimiento sindical se
logré unaimportante ampliacion delos espaci os de negociacion colectiva,
asi como de sus contenidos y resultados. En |os afios noventa, a su vez,
enel contexto delaaperturacomercia y delareestructuracion productiva,
se observa un estancamiento de las conquistas de |os afios ochenta, asi
como una fuerte embestida patronal en contra de los derechos
anteriormente adquiridos (DIEESE, 1999).
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El sindicalismo ha pasado por épocas dificilesen los tltimos afios
en Venezuela. La crisis politica le ha permitido recuperar espacios de
legitimidad ante |a sociedad, pero los haperdido en el mundo del trabgjo.
La principal expresion de sus dificultades para cumplir una de sus
misiones méas elementales, en su papel de representante del trabagjo en €l
sistema de relaciones laboraes, es el estado actual de la negociacion
colectiva: cobertura cadavez méslimitaday reducida atemas netamente
sdariaes, enlos cualestampoco estaincidiendo en forma preponderante
y, en muchas ocasiones, €l convenio colectivo simplemente reproduce
una decision tomada por e empleador.

No obstante, el temadeladignidady respeto en el puesto detrabajo
ha comenzado a aparecer timidamente en las convenciones colectivas, y
talvez seael primer reflejo delaentradaen laagendadelas negociaciones
del tema de las condiciones de trabajo de lamujer. Lavisibilidad de sus
problemas estodaviaincipientey ocupaun lugar secundario dentro dela
negociacion colectiva. Dentro de estas dificultades y a pesar de lafuerza
deunaculturadonde preval ecelo masculino, hay convenciones colectivas
que han atendido algunos de esos problemas, que podrian servir como
efecto de demostracion de lo que es posible Ilevar a cabo.

En el rescate de lanegociacion colectivay en laampliacion de su
cobertura, las materias de equidad de género pueden desempefiar un papel
catalizador. Este tema tiene muy importantes potencialidades para
transformar el sitio detrabagjo y reforzar el poder sindical, constituyendo
una buenarazon para sentarse en lamesa de negociaciones en momentos
enque, debido alaprofundacrisis, [o netamente salarial tienelimitaciones
severas y se revela como insuficiente para resguardar los espacios de
negociacion perdidos. Pero esto requiere tomar conciencia de que la
democratizacion del sitio de trabajo necesita garantizar la igualdad de
trato y de oportunidades para ambos sexos.
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