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Prologo

El aumento considerable de la participacion de las mujeres en la fuerza laboral ha significado
un cambio relevante en los roles de género, tanto en la familia como en el lugar de trabajo. En
el ambito doméstico, hay una progresiva, aunque insuficiente, modificacion en los roles, en
el sentido en que los varones empiezan a compartir mas las tareas del hogar y del cuidado,
tradicionalmente consideradas como femeninas. Es insuficiente porque la realidad muestra
que, a pesar de compartirse progresivamente responsabilidades de ingreso y mantenimiento
econdmico del hogar, el tiempo dedicado a las tareas resulta bastante dispar.

La idea que subyace bajo ese esquema de relaciones de género sigue ciertamente vigente
en el sistema econdmico. Las percepciones sociales y econdmicas sobre el trabajo y la
familia no han cambiado al mismo ritmo con que se ha transformado el mercado de trabajo.
Y a pesar de la insercion laboral y la evolucion positiva en las tasas de participacion vy
ocupacion o incluso en los niveles de ingreso, todavia persiste una separacion “ficticia”
entre trabajo y familia a la que se agregan otras dimensiones vinculadas con el gjercicio de
la ciudadania.

La globalizacién entendida como un proceso econdmico, social, tecnoldgico y cultural ha
transformado las sociedades y el mundo del trabajo, con avances significativos para las mujeres
en cuanto a las oportunidades en el mercado de trabajo. Asi mismo, el mayor acceso a la
educacion, a la informacion y al uso de las nuevas tecnologias ha fortalecido su participacion e
incidencia en las politicas, en la sociedad y en particular, en las organizaciones sindicales. Sin
embargo, la entrada masiva de la mujer en el escenario productivo, que no es Unica en América
Latina y el Caribe, y que coincide con los momentos algidos de la globalizacion -caracteristica,
entre otras cosas, de crecientes desigualdades-, junto con la extension de las politicas de
igualdad al interior de las centrales sindicales de la region, han renovado las estrategias de
lucha contra la discriminacion. Estas transformaciones vienen siendo destacadas en la iniciativa
del centenario de OIT relativa a las mujeres en el trabajo. En ese ambito se enmarca este informe
asi como en la Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible promovida por Naciones Unidas.

Tradicionalmente, la negociacion colectiva ha sido reconocida por las trabajadoras y trabajadores
como uno de sus principales activos y una constante de la accion sindical en el marco de los
procesos de autorreforma sindical. Por ello, ha sido necesario establecer criterios de negociacion
en materia de igualdad de oportunidades y no discriminacion entre hombres y mujeres, tanto en
el acceso al empleo como en lo relativo a la desigualdad salarial y otras condiciones de trabajo.
Recordemos también que la transformacion estructural respecto a la participacion de la mujer en
la esfera econdmica se viene dando en un escenario caracterizado por una nueva organizacion
del trabajo y una reestructuracion productiva que ha provocado la disminucion en la proteccion
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del empleo. En este sentido, el presente informe trata de analizar cual es la tendencia de la
negociacion colectiva como instrumento de promocion de la igualdad en el lugar de trabajo,
desde una perspectiva regional.

Sin duda, la materializacion de la negociacion colectiva para la equidad exige un marco
legislativo favorable asi como el fomento efectivo por parte del Estado tanto en lo referente
a las medidas y politicas contra la discriminaciéon como al reconocimiento de los principios
de libertad sindical y negociacion colectiva reconocidos en la Declaracion de OIT sobre
Principios y Derechos Fundamentales en el lugar de Trabajo, adoptada en 1998. Una buena
parte de ellos han sido inspirados desde el ambito internacional, ajustandose las normativas
domeésticas con mayor o menor grado de éxito y cumplimiento. Pero también es necesario que
la negociacion colectiva cuente con el compromiso para su promocion y respeto por parte de
los empleadores y sus organizaciones. Los procesos de negociacion colectiva, en general, no
estan exentos de dificultades y restricciones, legales o no, que se profundizan cuando se trata
de fomentar la igualdad. Constituir una comisioén de igualdad y lograr la participacion paritaria
de las mujeres en las mesas de negociacion colectiva, desde luego, no es una tarea sencilla.

Las organizaciones sindicales, através de sus secretarias de género, conocen mejor que nadie
la situacion objetiva de las mujeres en el lugar de trabajo y los problemas relacionados con
la conciliacion, aspecto al que ha contribuido enormemente el desarrollo de los diagnosticos
realizados a través de las auditorias de género con apoyo de OIT- ACTRAV, en varios paises.
Para la CSA, la inclusion de la perspectiva de género y la lucha contra todas las formas de
discriminaciéon es uno de sus ejes de accioén principales sin el que no es posible edificar
sociedades mas justas, libres, democraticas y desarrolladas. En los paises de la region
también va asumiéndose que no es posible la accion sindical en la empresa si no se asume
dicha perspectiva.

La fértil normativa de la OIT en materia de igualdad y negociacion colectiva insta a los
Estados miembros a asumir iniciativas que promuevan la igualdad de oportunidades y de
trato, mejorando las condiciones y la organizacion del tiempo de trabajo. Relacionado con
ello, toma relevancia la discusion tripartita realizada recientemente en OIT sobre violencia de
género en el mundo de trabajo y su seguimiento en proximas discusiones que se tendran en
los 6rganos tripartitos de OIT como son la Conferencia Internacional del Trabajo y el Consejo
de Administracion.

Los convenios colectivos y los planes de igualdad a nivel de la negociacion nacional e
internacional al interior de las empresas y los sectores son la mejor manera de vertebrar medidas
de promocion de la igualdad en el trabajo. Los planes de igualdad responden en esencia al
método de trabajo consistente en: contextualizar las situaciones de desigualdad, establecer
objetivos para corregirlas, integrando el marco legal y el andlisis de la realidad, para proceder a
disenar las medidas adecuadas a poner en marcha, especialmente a partir de clausulas a incluir
en los convenios colectivos y la participacion de mujeres sindicalistas en estos procesos.

El reconocimiento y respeto efectivo de los derechos a la libertad sindical y la negociacion
colectiva son instrumentales ala promocion de laigualdad. El logro de estos objetivos dependeran
en gran medida de un cambio cultural en las actitudes y comportamientos de hombres y mujeres
y en ese sentido, la educacion y la formacion es clave para dar sostenibilidad a estos procesos
a traveés de la negociacion colectiva.
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. Introduccion

La igualdad entre mujeres y hombres es un objetivo central en las sociedades actuales. El
acceso a los derechos sociales, econdmicos, culturales, civiles y politicos para todas las
personas, sin que haya discriminacion, es un requisito intrinseco a la Justicia Social. Asi se
ha entendido también en el ambito de las relaciones laborales y econémicas, de manera que
diversos instrumentos normativos a nivel internacional y numerosas recomendaciones de las
Naciones Unidas apelan a la necesaria prohibicion de la discriminacion y a la promociéon de
la igualdad en el trabajo. La insercién laboral de las mujeres en condiciones de equidad es
también indispensable en la lucha contra la pobreza y las desigualdades.

Dos sonlosretos: porunlado es necesario que se erradiquen las practicas sociales, laborales,
econdmicas, politicas y culturales que sitian de forma generalizada a las mujeres en
situaciones de desigualdad y discriminacion, y por otro, que se produzcan transformaciones
en los diferentes ambitos que permitan un avance social en el que la diversidad —proveniente
de diversas dimensiones, como el sexo, la raza, la etnia, la orientacion sexual, la religion...-
no soélo deje de ser un factor de exclusiéon sino que pase a ser un valor importante y, por
tanto, se promocione la igualdad de forma activa. Es decir, no es suficiente, aunque si
necesario, prohibir y erradicar las situaciones de discriminacion, sino que hay que hacer un
trabajo activo para promocionar la igualdad y lograr que ésta sea real y no sélo formal. El
reto es, por tanto, avanzar de la prohibicién de la discriminacion a la efectiva inclusion de la
diversidad y la promocion de la equidad.

En el ambito del trabajo remunerado las desigualdades de género son numerosas y visibles:
el menor acceso al empleo y la dificultad de promocionarse y de permanecer en él; la brecha
salarial; la segregacion laboral; la exposicion a situaciones de estrés, violencia y exclusion; la
dificultad de combinar el trabajo remunerado con el no remunerado y de eliminar la tension
que se genera entre trabajo y responsabilidades familiares, etc. Todas estas cuestiones tienen
actualmente un marco legal internacional bajo el paraguas antidiscriminatorio: entre los mas
generales destaca la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, de 1948 (y los Pactos
Internacionales de ella derivados) y la Convencion para la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacion hacia las Mujeres -CEDAW-, de 1979. De especial relevancia son las Cuatro
Conferencias Mundiales de las Mujeres (realizadas en 1975, 1980, 1985y 1995, respectivamente)
en el marco del Sistema de la Naciones Unidas, que han abordado la situacion de las mujeres
en el mundo desde un enfoque multidimensional e integral.

Y, como marcos especificos de las relaciones laborales, los Convenios de la OIT: 87 y 98 sobre

Libertad Sindical y Negociacion Colectiva; 100 sobre Igualdad de Remuneracion; 111 sobre la
discriminacion en el Empleo y la Ocupacion; el 156 sobre las trabajadoras y los trabajadores con



12 Negociacion Colectiva y promocion de la Igualdad de Género en América Latina

Responsabilidades Familiares; el 183 de Proteccion de la Maternidad; asi como los Convenios
175, sobre el trabajo a tiempo parcial; 177 sobre el trabajo a domicilio; y el reciente 189 sobre
proteccion del trabajo doméstico, asi como las recomendaciones de OIT, 90 sobre igualdad
de remuneracion, 111 sobre la discriminacion (en el empleo y ocupacion), 182 sobre trabajo a
tiempo parcial y 184 sobre trabajo a domicilio, que abordan cuestiones especificas en las que
las mujeres suelen ser la mayoria de quienes se desempefan en esas circunstancias o sectores
y dan muestra de la division sexual y las desiguales valoraciones de determinados trabajos.

Teniendo en cuenta este marco internacional, los interrogantes que se abren son: ;Se esta
realizando en la region una transposicion adecuada de este marco normativo internacional?
¢Es suficiente el marco normativo para promocionar la igualdad? Aun con un marco
normativo nacional adecuado, jse necesitan otro tipo de actuaciones, politicas, propuestas y
responsabilidades de diferentes agentes para contribuir a los cambios necesarios? ;Qué papel
tienen las organizaciones sindicales en este proceso de cambio y de qué instrumentos se dotan
para participar de él e incluso liderarlo? ;Hay un dialogo social y una negociaciéon colectiva real
en la que los agentes sociales, principalmente las organizaciones sindicales, estén proponiendo
la igualdad de género como eje transversal de las politicas publicas y de los acuerdos en las
relaciones de trabajo? s En qué sentido ha habido un avance, respecto a décadas anteriores, en
relacion a la inclusion de medidas de igualdad en los procesos de negociacion colectiva?

Estos interrogantes son los que han motivado este informe. Tanto la Oficina de Actividades para las
Trabajadoras y los Trabajadores ~ACTRAV-OIT- en seguimiento a sus prioridades programaticas
como la Confederacion Sindical de las Américas —CSA, a través de sus resoluciones congresuales,
consideran que es necesario impulsar instrumentos que, mas alla de los marcos legales, aseguren
unas reglas del juego que promuevan la igualdad efectiva, la gestion adecuada de la diversidad y
la promocion de las mujeres en el ambito del trabajo remunerado, con la consiguiente promocion
de los hombres en el trabajo no remunerado, de manera que haya un equilibrio en la presencia y
aportacion de ambos sexos en ambas esferas.

Estas herramientas son fundamentalmente de dos tipos: una con mas trayectoria sindical que ha
vertebrado la democratizacion de las relaciones laborales y el reparto de la renta: la negociacion
colectiva; y otra, mas novedosa, fruto de los estudios de género: los planes de igualdad en las
empresas, ramas, sectores y/o organizaciones que, ademas de eliminar obstaculos, promueven
medidas y acciones de una forma planificada, ordenada y dotada de recursos y medios para
alcanzar la igualdad real.

De este modo, el informe se ha articulado en dos fases: en la primera fase se han realizado
estudios nacionales, coordinados desde la Confederacion Sindical de las Américas - CSA
y las centrales nacionales afiliadas, con el apoyo de la OIT, en especial de la Oficina de
Actividades para los Trabajadores (ACTRAV). Los paises que fueron parte de la investigacion
son: Argentina, Brasil, Colombia, México, Panama, Paraguay, Peru y Republica Dominicana.
En la segunda fase se ha procedido a la elaboracion de este informe regional que recoge |0s
elementos de los estudios nacionales realizados y, ampliando la informacion respecto al resto
de paises de la region a través de la revision bibliogréafica y documental, pretende ofrecer
una vision panoramica de coOmo se esta integrando la igualdad de género en la negociacion
colectiva y los retos que se presentan.
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Son por tanto objetivos de este informe:

e Proporcionar informacion, fruto de los estudios realizados en diferentes paises de la region,
sobre:

cuales son los marcos normativos y legislativos nacionales que facilitan o dificultan la
negociacion colectiva para la igualdad de género, ya sea a través de planes de igualdad en
las empresas o sectores, ya sea con la inclusion de clausulas que se orienten a la igualdad;

el papel de las organizaciones sindicales en estos procesos de negociacion;
las buenas practicas identificadas;

y las herramientas al interno de las organizaciones sindicales que mas favorecen estos
procesos de incidencia.

e Realizar recomendaciones sobre posibles lineas estratégicas en el &mbito de acciéon de las
organizaciones sindicales para fortalecer su incidencia en las politicas publicas de igualdad,
en el didlogo social y en los procesos de negociacion colectiva, todo ello en el objetivo de
contribuir a la igualdad real, efectiva, de mujeres y hombres.
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Il. Antecedentes
y marco conceptual

La igualdad de género es ante todo un derecho humano, un requisito para sociedades
democraticas y libres, y una condicion para el desarrollo cultural, econdémico y social. Es central
en la Agenda de Trabajo Decente —por ello se identifica como eje transversal-y en los estatutos,
documentos congresuales y programas de accion de las Confederaciones Sindicales y de
las Federaciones Sindicales Internacionales, —contando con resoluciones, planes de accioéon y
conferencias especificas—.

La necesidad de impulsar la igualdad a través de la negociacion colectiva viene poniéndose
en el centro de las estrategias de desarrollo tanto por parte de la OIT como por la CSI
(Confederacion Sindical Internacional) y la CSA (Confederacion Sindical de las Américas).

Il.1. OIT: La Igualdad de Género en el corazén del Trabajo Decente

Desde su fundacion en 1919, la OIT ha estado comprometida con la promociéon de los derechos
laborales de todas las mujeres y hombres, y con la igualdad entre los sexos, tal como se refleja
en la Constitucion y, en concreto, en la Declaracion de Filadelfia de 1944, en la que se hace una
referencia explicita a la no diferenciacion por sexo. La vision de la OIT sobre la igualdad de género
impregna sus Declaraciones, Resoluciones y las Normas Internacionales del Trabajo, sobre las
qgue se desarrollan una buena parte de los contenidos correspondientes de este informe.

De especial referencia es que el principio de igualdad se haya integrado en la Declaracion
de 1998 sobre los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, junto a los principios
de libertad sindical y negociacion colectiva, 10 que marca esa interaccién necesaria para
promocionar la igualdad a través de dicha negociacion.

En el contexto del Programa de Trabajo Decente, y a la luz de la clara visiéon formulada por un
lado, en la Conferencia Internacional del Trabajo (CIT) en la Declaracion sobre la Justicia Social
para una Globalizacion Equitativa, de 2008, y por otro lado, en la agenda 2030 sobre desarrollo
sostenible de Naciones Unidas; la OIT se ha consagrado a la igualdad de género y a la no
discriminacion como materias de corte transversal.

Alolargo de las ultimas décadas, la OIT ha desarrollado iniciativas diversas, tanto a nivel global
como regional, que apoyen los esfuerzos de las organizaciones sindicales para incorporar las
necesidades diferenciadas de hombres y mujeres en los procesos de negociacion colectiva.
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Por ejemplo, en el afio 2003 la OIT publica la guia “Igualdad entre hombres y mujeres o de
género. Guia para la negociacion colectiva”, fruto de la colaboracion entre OIT-ACTRAV vy el
Programa InFocus sobre Diédlogo Social, Legislacion y Administracion del Trabajo, la cual integra
recomendaciones especificas para los equipos negociadores en @mbitos como las condiciones
de trabajo, la maternidad y responsabilidades familiares, los derechos de los trabajadores no
permanentes y vulnerables; la dignidad en el lugar de trabajo; y la participacion de las mujeres.

Esta primera publicacion presenta innovaciones muy interesantes: sitia el término género en
primera linea; en la prelacion de ambitos aparecen las condiciones de trabajo en primer lugar;
la maternidad se acompafia de las responsabilidades familiares otorgando a las licencias de
paternidad y parentalidad centralidad; se refiere a la dignidad en el trabajo para abordar,
ademas del acoso sexual, la discriminacion por razén de género; y desarrolla todo un marco
programatico en torno a la participacion de las mujeres al interno y al externo del sindicato para
influir significativamente en los procesos de negociacion. De especial relevancia es como sitla
las cuestiones de “formacion y readaptacion profesional” en éste ultimo ambito, al que denomina
“Que se le escuche a la mujer”.

En el afio 2005, ya en laregion de ALC, la Oficina Regional de la OIT publica el estudio “América
Latina: Negociacion colectiva y equidad de género”, realizado en 6 paises (Argentina,
Chile, Paraguay, Uruguay, Brasil, Venezuela) Este informe concluye que la incorporacion de
los temas de género a la negociacion colectiva es un proceso incipiente, debido a multiples
causas relacionadas tanto con el propio debilitamiento de la negociacion colectiva como con el
escaso conocimiento y conciencia sobre los temas de género. El estudio encontré que casi la
mitad de las clausulas analizadas (45%) se limitaban a repetir lo establecido en la legislacion,
mientras que el 55% suponian mejoras adicionales. Igualmente, los temas incluidos muestran
una focalizacién de las clausulas en la proteccion de la maternidad y la paternidad y, en menor
medida pero también de manera significativa, en las responsabilidades familiares.

En 2009, OIT y PNUD publican el informe “Trabajo y Familia: hacia nuevas formas de
conciliacion con corresponsabilidad social” que integra los resultados y las conclusiones del
estudio sobre Negociacion Colectiva y Género, junto a otros estudios realizados en diferentes
ambitos y paises de la region, que inciden en la provision de cuidados, como las politicas
de conciliacion, las de maternidad, las de empleo, la evolucion del mercado de trabajo y la
forma en que las mujeres se introducen en él, las practicas empresariales, la migracion, etc.
Este informe propone la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal en el marco de
la corresponsabilidad social en las tareas de cuidado: entre hombres y mujeres, asi como
también entre Estado, mercado y sociedad, de manera que las medidas de conciliacion en
el ambito de las empresas y lugares de trabajo son parte de las medidas mas amplias que
implican a toda la sociedad en los cuidados. Supone una verdadera novedad a la hora de
utilizar el enfoque de corresponsabilidad social en la region, anticipando el debate que se
produciria pocos afios después en relacion al cuidado y las politicas publicas.

Una década después , en 2013, la OIT publica “La igualdad de género en la negociacion
colectiva. Analisis desde la perspectiva de género de los convenios colectivos vigentes en
Centroamérica y Republica Dominicana”, estudio que analiza la situacion en Costa Rica, El
Salvador, Honduras, Guatemala, Nicaragua, Panama y Republica Dominicana.
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e Las conclusiones indican algunos avances, sobre todo relacionados con la incorporacion
de medidas innovadoras mas alla de lo establecido en la legislacion, sobre todo en temas
como la conciliacion entre el trabajo y la vida familiar, en los convenios del sector publico.
La presencia de medidas mas enérgicas como las acciones positivas y las cuotas, es, sin
embargo, muy limitada. Entre las razones se sefalan la falta de presencia de mujeres en
las mesas de negociacion; la escasa preparacion y sensibilidad en temas de género de los
negociadores; la falta de fomento de la negociacion colectiva desde la ley; la relegacion de los
temas de género por los tradicionales temas de negociacion; y la inercia negocial que prorroga
clausulas obsoletas que permiten o mantienen discriminaciones directas e indirectas.

Il.2. Plan de Accién de la Confederacién Sindical Internacional (CSl):

Plan de Accion para la Negociacion Colectiva,
el Dialogo Social y la Igualdad de Género

“Que todos los sindicatos garanticen una participacion apropiada de mujeres como
negociadoras, y apliquen un Plan de Accion para la negociacion colectiva, el dialogo social
y la igualdad de género, incluyendo:

« Seguridad en el empleo, trabajo decente y un salario minimo,

« Conciliar vida laboral y personal, derechos de maternidad, permisos de lactancia, paternidad
y maternidad, horarios flexibles, ayudas para el cuidado de nifios y ancianos,

- Salario y poder adquisitivo —reducir la brecha salarial y de pensiones—,
+ Evaluacion laboral sensible al género y fin de la segregacion en el mercado laboral,
* lgualdad de oportunidades de promocion y formacion para las mujeres,

« Salud y seguridad de la mujer en el lugar de trabajo y politica sanitaria, incluyendo el VIH/
SIDA,

* Politicas y procedimientos para eliminar el acoso sexual, el hostigamiento y la violencia del
lugar de trabajo, el hogar y la comunidad en general,

» Libertad sindical y permisos remunerados para los/las representantes sindicales,

 Capacitacion para todos los negociadores/as y representantes sindicales respecto a la
incorporacion de politicas de género en todas las acciones sindicales,

» Apoyo para supervisar el logro de la igualdad de género por medio de indicadores
mensurables respecto al Trabajo Decente para la Mujer”

12 Conferencia Mundial para la Mujer de la CSI Bruselas, 2009
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I1.3. CSA: La Igualdad y Equidad de Género se constituyen en eje
transversal de todas sus politicas

La CSA establece en sus estatutos como segundo objetivo “La igualdad y equidad de género
y la plena participacion de las mujeres en todos los niveles del movimiento sindical, y en todas
las instancias de la sociedad, para impulsar un desarrollo con igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres”, y en sus planes de accidon se compromete a integrar la perspectiva de
género en todas sus politicas, actividades y programas de forma transversal. Ello incluye las
iniciativas promovidas por la CSI de afirmacion positiva, en el campo de la organizacion, la
accion y la formacion, con el objetivo de avanzar en la paridad de género en las estructuras
sindicales, la plena integracion de las cuestiones de género en las politicas sindicales y el
combate a toda forma de discriminacion, acoso o abuso de que sean victimas las mujeres
trabajadoras. La igualdad y equidad de género se constituyen en eje transversal de todas las
politicas de la CSA.

La CSA ha incorporado la igualdad y equidad de género, y la importancia de la negociacion
colectiva en algunos de sus documentos capitales, producidos en los Ultimos afios en la region.
Entre ellos, se citan:

“Todas las instituciones y proyectos, todas las politicas, todas las leyes, tratados y decisiones,
nacionales, subregionales y regionales, deben contener mecanismos que permitan incluir
la perspectiva de género, garantizar la participacion activa de las mujeres, respetar sus
derechos como trabajadoras, considerar alguna forma especial de medicion del trabajo
no remunerado en el hogar, prevenir la violencia contra la mujer y garantizar los derechos
sexuales y reproductivos’.

PLADA, 2008

+ La Plataforma Laboral de las Américas, de 2008 (revisada en 2009) -PLA-, sefiala en
su primer punto que “no sera posible abrir un nuevo rumbo en las Américas sin democracia,
perspectiva de género y derechos humanos en todas partes”. Se encuentra presente la idea
de la no discriminacion de ningun tipo como eje prioritario para lograr un nuevo consenso
democratico frente a los costos de la globalizacion y las politicas neoliberales.

e Dentrodel capitulo de Promociony cumplimiento de los derechos laborales, la PLA sefiala que
es indispensable que se promuevan los derechos sindicales y se instalen los mecanismos de
negociacion colectiva entodos los niveles. Las organizaciones de trabajadoras y trabajadores
deben ser protagonistas en el disefio e implementacion de estos mecanismos. La Plataforma
Sindical Continental sobre Seguridad Social -PLACOSS-, de 2010, prioriza la defensa de
los derechos colectivos de libertad sindical, huelga y negociaciéon colectiva, en tanto que
es inherente a la razon de ser del movimiento sindical. Asimismo, en sus puntos 10y 11 se
habla de suprimir cualquier tipo de discriminacion y que haya una atenciéon especifica y
transversal respecto a la equidad de género. Se parte de que los sistemas de proteccion
social reproducen las desigualdades de género en su aplicacion, reclamandose que las
politicas de conciliacion de la vida familiar y de reparto de responsabilidades familiares entre
hombres y mujeres sean vistas como un elemento mas de la seguridad social.
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e Por su parte, la Estrategia Sindical en Salud Laboral para las Américas de CSA -EESLA-
de 2011, parte de considerar a la salud laboral como uno de los determinantes sociales de
desigualdad en salud y de las serias deficiencias que presentan las Américas respecto a la
equidad de género, siendo las mujeres uno de los grupos mas vulnerables de la region, asi
como de las limitaciones que existen para el gjercicio de la libertad sindical y la negociacion
colectiva. Basada en el desarrollo sustentable y en el trabajo decente, propone como uno de
sus objetivos generales combatir las desigualdades en salud laboral.

¢ Finalmente, en la Plataforma de Desarrollo de las Américas —PLADA-, de 2014, |la nocion
de desarrollo sustentable refuerza el papel de los sindicatos como actores del desarrolloy la
promocioén de la democracia. En su dimensién social y, en concreto, en referencia al trabajo
decente, se parte de éste como un concepto desligado de cualquier tipo de discriminacion
y en condiciones de igualdad, donde exista igual remuneracion y derechos por trabajo de
igual valor y calificacion.

Por otro lado, la promocién efectiva de la igualdad de género es evidente en las resoluciones y
documentos de los Congresos y Conferencias regionales de la CSA.

Il Congreso de CSA (2012)

En el Il Congreso de la CSA (Foz de Iguazu), se establece una resolucion propia sobre equidad
de género (la numero 13). EI Congreso subraya que las politicas econémicas neoliberales han
acentuado la exclusion, explotacion y discriminacion de las mujeres. Por tanto, la igualdad y la no
discriminacion contindan siendo un desafio, a pesar de los importantes avances en su condicion
social con respecto a las generaciones anteriores.

El Congreso exige que se garantice a las mujeres el derecho a condiciones de igualdad, al goce
y a la proteccion de todos los derechos humanos vy libertades fundamentales reconocidos por
los instrumentos regionales e internacionales, incluyendo el derecho a una vida libre de violencia
y la proteccion de la maternidad. . Se hace hincapié en el derecho de todos los trabajadores y
trabajadoras a organizarse libremente y a negociar colectivamente y, en el punto 117, se refiere
explicitamente a la incorporacion del enfoque de género en la negociacion colectiva.

El Congreso instruyd a la CSA y a sus organizaciones afiliadas, a acompafiar procesos de
incidencia en las politicas publicas para atender las necesidades e intereses de las trabajadoras
y hacer un llamado ala accién para erradicar todo tipo de discriminacion y violencia que enfrentan
las mujeres trabajadoras de las Américas.

| Conferencia de Mujeres de CSA vy lll Congreso de la CSA (2016)

Durante los dias 09 al 11 de setiembre del afio 2015 se llevé a cabo la | Conferencia de Mujeres
CSA, que supuso un hito porque por primera vez mas de 200 mujeres en representacion de las
Américas analizaron la situacion especifica de las mujeres tanto a lo interno de los sindicatos
como en la region.

Las conclusiones, muy amplias y abarcadoras, se organizan en torno a los ejes de autonomia
econdmica y autonomia fisica y recorren los aspectos cruciales que garantizarian la
realizacion de ambas.
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Dentro del eje de autonomia econémica se puede destacar: la atencion de la diversidad de las
muijeres; la transversalizacion de género como herramienta necesaria para seguir avanzando; la
inclusion de los temas de proteccion de la maternidad y el cuidado de personas dependientes
en los pisos nacionales de proteccion social; el combate al trabajo informal y desregulado,
precario, al trabajo esclavo, la trata de personas vy el trabajo infantil; el combate a la pobreza
a través del empleo productivo y el refuerzo de las instancias tripartitas de didlogo social;
velar por el cumplimiento de los convenios internacionales y promover la elaboracion de otros
nuevos cuando sea necesario; promover la creacion de instrumentos que posibiliten una mayor
participacion de las mujeres en la construccion de los procesos democraticos y en las reformas
politicas; y realizacion de encuestas de uso del tiempo.

En el eje de autonomia fisica se destaca el combate a la violencia de género en el lugar de
trabajo; los derechos sexuales y reproductivos y el derecho de las mujeres a decidir sobre su
propio cuerpo. Se incluyen, ademas, una serie de conclusiones referidas al propio ambito sindical
dirigidas a incluir la igualdad en la cultura y practicas organizativas, a promover el liderazgo de
las mujeres en los procesos de auto-reforma sindical y a establecer programas de formacion para
ellas que les permitan asumir esos liderazgos en igualdad de condiciones con los hombres.

Estas conclusiones dan paso a una serie de propuestas para la acciéon, que incluyen, entre
otras: campanas promocionales (igualdad de remuneracion, ratificacion y aplicacion del C. 189,
implementacion R. 204) y de combate a la violencia contra las mujeres; acciones para demandar
alos Estados politicas para combatir la discriminacion y la violencia contra las mujeres y promover
la diversidad en los centros de trabajo; incorporacion de las necesidades diferenciadas de
hombres y mujeres en la salud y seguridad ocupacional. Ademas, se establecen medidas
dirigidas a profundizar la participacion de las mujeres en todos los ambitos de la vida sindical,
con énfasis en la incorporacion de las mujeres a puestos de liderazgo; y a incorporar la igualdad
de género en las politicas sindicales, estrategias, acciones y estructuras. Finalmente, se hace un
llamado expreso a la importancia de la hegociacion colectiva como herramienta para lograr la
igualdad y se promueve la creacion y/o fortalecimiento de las Comisiones Tripartitas de igualdad
de oportunidades como herramienta de dialogo tripartito a nivel nacional.”

La importancia del documento que salid de esta Conferencia de Mujeres radica en que sus
acuerdos fueron adoptados de manera integra en la Resolucion 13 del Il Congreso de la CSA,
que se celebrd unos meses después, en abril del 2016. Dada su importancia para el movimiento
sindical de la region, la Resolucion 13 se reproduce integra a continuacion.
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Il CONGRESO DE LA CSA
RESOLUCION 13: EQUIDAD E IGUALDAD DE GENERO

La condicién de las mujeres sélo podra transformarse efectivamente en la medida que se
impulsen cambios en las formas de produccidn y reproduccién social, en las estructuras
de poder y autoridad y se les reconozca como agentes activos en todos los procesos
sindicales, sociales, politicos y econémicos, en tal sentido el Congreso adopta todos
los posicionamientos y acuerdos alcanzados en la | Conferencia de Mujeres de la CSA:
Democracia, Autonomia de las Mujeres e Igualdad de Género.

La situacion de las mujeres en la region ha mejorado, pero los avances han sido
insuficientes y dispares; la desigualdad, la discriminacion, la violencia contra las mujeres,
la limitada participacion en diferentes ambitos, la resistencia a los cambios en la division
sexual del trabajo, las barreras a la incorporacién al mundo del trabajo y la carga del
cuidado siguen afectando a las mujeres, impidiendo el logro de su plena autonomia tanto
econdémica como fisica, lo que es fundamental para garantizar el respeto, ejercicio y goce
de sus derechos y para lograr una verdadera igualdad.

Para alcanzar la igualdad en el mundo del trabajo es necesario realizar esfuerzos
concentrados para garantizar un entorno que permita a hombres y mujeres tener acceso
a un trabajo decente; es decir, un empleo productivo, justamente remunerado, que se
desarrolle en condiciones de libertad, equidad, seguridad y respeto a la dignidad humana;
que garantice el pleno respeto de la libertad sindical.

Es fundamental reforzar el liderazgo de las mujeres en los sindicatos como parte de los
procesos de autorreforma sindical, las organizaciones tendran mas capacidad para reforzar
el poder de la clase trabajadora y defender mejor los derechos de todos y todas; avanzando
de esta formaen laintegraciéon de la perspectiva de género en todas las politicas y estructuras
sindicales. La paridad entre hombres y mujeres es un proceso que da como resultado un
cambio en la concepcidn de la politica sindical y fortalece el movimiento sindical.

La CSA promovera que sus organizaciones establezcan la lucha a favor de los derechos
sexuales y reproductivos, la descriminalizacion del aborto y el derecho de las mujeres a
decidir. El aborto inseguro que es realizado en condiciones precarias de salud e higiene,
se considera como un grave problema de salud publica.

Exigimos a los Estados que promuevan politicas para prevenir, sancionar y erradicar todo
tipo de violencia contra las mujeres lo que representa una relacion de poder y dominacion de
los hombres sobre las mujeres, y tiene como base la construccion social que visualiza a las
mujeres como seres inferiores. Apoyamos la propuesta de la adopcion de una nueva Norma
Internacional en la OIT, un Convenio relativo a la violencia de género en el lugar de trabajo.

La CSA exhorta a sus afiliadas a desarrollar medidas para contrarrestar y erradicar el trabajo
de las mujeres en condiciones de informalidad, precario y en condiciones analogas a la
esclavitud y la trata de personas y a continuar fortaleciendo alianzas estratégicas y acciones
de coordinacion con los Sindicatos Globales y las redes de Mujeres a nivel nacional y regional.
En materia de protecciéon social, es necesario implementar politicas publicas con medidas
activas destinadas a eliminar la discriminacién salarial y modificar concepciones tradicionales
sobre el papel de la mujer en la sociedad y en el mundo del trabajo. Es importante promover la
proteccion de la maternidad, las tareas de cuidado, ampliando el piso de proteccion social con
soluciones contributivas a reducir las diferentes brechas de género.
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Plan de Trabajo Comité de Mujeres

Trabajadoras de las Américas — CMTA/CSA

En la X Reunién del CMTA realizada en Antigua, Guatemala (Sept-2016) con la finalidad de
sequir afianzando la lucha de las mujeres trabajadoras por la equidad y la igualdad de género,

se definiod trabajar en los cuatro ejes estratégicos aprobados por el lll Congreso de la CSA para
su plan de trabajo 2016 — 2020 y don

e Desarrollo Sustentable

® Trabajo decente y libertad sindical,

¢ Autoreforma y Organizacion Sindical,

e Paz, Democracia y Derechos Humanos

| EJE - DESARROLLO SUSTENTABLE
Objetivo

Analizar la situacion y posicion de las mujeres en todos los temas de desarrollo sustentable para
incluir propuestas especificas relacionadas con las mujeres trabajadoras

Resultado Esperado

La CSA y sus afiliadas han fortalecido el enfoque de género, la participacion activa y efectiva
de las mujeres trabajadoras de las Américas en los espacios de definicion - promociéon de la
agenda del desarrollo sustentable.

Estrategias

e Mayor participacion y empoderamiento del CMTA y de las mujeres trabajadoras en todos los
espacios que se conformen para promover la agenda del desarrollo sustentable

e Velar por el cumplimiento de Convenios de la OIT e instrumentos internacionales como la
CEDAVW, la Convenciéon de Belém do Pard, entre otros. Colocandolos como referentes que
contribuyan al disefio de acciones de incidencia para la efectiva conquista de la autonomia,
igualdad y equidad de género en la sociedad y en el mundo del trabajo.

Lineas de Accioén
1. Difusiony apropiacion de la PLADA con enfoque de Género en las Organizaciones de Bases

2. Acciones de Incidencias de la agenda sindical con perspectiva de género ante Organismos
Internacionales y multilaterales como ONU/ Mujeres, OEA, CEPAL, OIT,FMI, BID

3. Visibilizar, Empoderar y capacitar las mujeres trabajadoras para la Jornada Continental por
la Democracia y Contra el Neoliberalismo, hacer énfasis del impacto que sufren las mujeres
en las crisis politicas y procesos migratorios

4. Conocer y Vigilar por el cumplimiento de los 17 Objetivos del Desarrollo Sostenible (ODS),
priorizando los objetivos N.5 sobre Género y N.8 sobre Trabajo Decente

5. Participacion y seguimiento de todas las reuniones que realiza la CEDAW cada afo. Esto en
coordinacion con el departamento de Igualdad de la CSI.

6. Vigilar e incidir en los examenes sobre los avances hacia la plataforma Bejin +25
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Il EJE - TRABAJO DECENTE Y LIBERTAD SINDICAL
Objetivo

Defender y ejercer la libertad sindical, la negociacién colectiva y la seguridad social con
perspectiva de género, permitiendo la incorporacion de méas mujeres a las organizaciones y 10s
espacios de decision sindical, condicion para la vigencia del trabajo decente

Resultado Esperado

La CSA y sus afiliadas han fortalecido la agenda del trabajo decente y la libertad sindical como
temas prioritarios para las mujeres trabajadoras de las Américas y ha garantizado la participacion
efectiva y equitativa de las mujeres en los espacios que se generen para la promocion de esta
agenda, incluyendo los procesos de negociacion colectiva.

Estrategias

¢ | anegociacion colectivaimpulsada como una herramienta para lograr la igualdad de género,
teniendo en cuenta temas especificos que puedan ser incluidos y promover e implementar
los enfoques de género en las Negociaciones Colectivas como en las politicas publicas.

e (Contar con Comisiones Tripartitas de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres
en toda la Regidon, como mecanismo consultivo y promotor del dialogo social, del trabajo
decente, conciliacion de la vida laboral y familiar y la proteccion a la maternidad, entre otros.

e Mejorar el conocimiento, el posicionamiento y las capacidades de las mujeres en materia de
brecha salarial por género. Incorporacion de propuestas a la Negociacion Colectiva;

e En materia de proteccion social, promover la proteccion de la maternidad, de las tareas de
cuidado, ampliando el piso de proteccion social con soluciones contributivas a reducir las
diferentes brechas de género.

e Encuestas nacionales acerca del uso del tiempo, asi como la construccion de indicadores
no androcéntricos como mecanismos para visibilizar el trabajo doméstico y de cuidados,
de esta forma establecer propuestas de politicas que contribuyan a la reorganizacion de la
reproduccioén, de manera que involucre el Estado y la sociedad en general.

Lineas de Accion

1. Fortalecer la campafia por la igualdad de remuneracion entre mujeres y hombres, por un
trabajo de igual valor

2. Desarrollar y promover un Manual sobre Brecha salarial a fin de mejorar y facilitar a las
mujeres trabajadoras de la region nuevas estrategias y lineas de accién directas a fin de
acotar las asimetrias de la region

Continuar con la Campafa por la ratificacion e implementacion del Convenio 189
Fortalecer en las instancias tripartitas y de didlogo social con enfoque de género.

Formacion en temas especificos como Dialogo Social y Comisiones Tripartita

S

Realizar una investigacion para determinar el avance o etapa en la que se encuentra los
siguientes convenios 189, 100 y 111, 183, 156, 102 y recomendacion 204 en cada uno de
los paises
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7. Incidir y sensibilizar por medio de una campafa a Nivel Regional sobre la economia del
cuidado afin que las centrales, federaciones, sindicatos y sociedad civilasuma el compromiso
de la economia del cuidado como derecho humano y de justicia social

Incidir a nivel nacional para la generacion de politicas publicas sobre economia del cuidado

Promover E implementar los enfoques de género en cada uno de los convenios colectivos

Il EJE —ORGANIZACION SINDICAL Y AUTOREFORMA
Objetivo

Favorecer y fortalecer la representatividad y el empoderamiento de las mujeres en las
organizaciones sindicales

Resultado Esperado

La CSA y sus afiliadas han reformado el poder del movimiento sindical a través de la
implementacion de politicas de igualdad y equidad de género, en el marco de los procesos de
autoreforma sindical reforzando el liderazgo y el empoderamiento de las mujeres en el disefio
de estrategias y acciones para avanzar hacia la paridad

Estrategias

e |iderazgo y empoderamiento de las mujeres en los sindicatos y verificar este proceso en
forma permanente por medio de la aplicacion de las APGs, para continuar avanzando en la
integracion de la perspectiva de género en las politicas sindicales, estrategias, acciones y
en todas las estructuras.

e Representacion de mujeres en los puestos de direccion en las centrales sindicales y en los
sindicatos para reforzar el PODER del movimiento sindical, con un porcentaje no menor al
40% con perspectivas de alcanzar la paridad.

e Sensibilizaciony formacion en los temas prioritarios congresales y en el disefio de estrategias,
continuando con politicas de acciones positivas para las mujeres en todos los niveles,
ambitos y estructuras sindicales, hasta alcanzar la paridad

e Mayor conocimiento y apropiacion sobre normas y mecanismos de la OIT, legislacion
nacional, procedimientos judiciales y condiciones de trabajo de las mujeres, con perspectiva
de género.

Lineas de accion

1. Desarrollary fortalecer las alianzas estratégicas y acciones de coordinacion con las Federaciones
Internacionales y las redes de Mujeres a nivel nacional, regional e internacional (CSI).

2. Continuary fortalecer la campafa “Cuenta con nosotras” para el incremento tomando como
piso el 5% de afiliadas especialmente de mujeres jévenes, los pueblos indigenas y/o tribales,
migrantes.

3. Promover, reformar y/o disefiar politicas sindicales que establezcan como cuota minima un
40% de base en los cargos sindicales, modernizando y modificando de los estatutos vigentes.
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Continuar con la implementacion de las Auditorias Participativas de Género.

Promover y establecer en las asambleas/congresos de los sindicatos el plazo en el que se
alcance la paridad de los cargos directivos.

6. Formacion y capacion sobre normas y mecanismos de la OIT.

IV EJE- PAZ, DEMOCRACIA, DERECHOS HUMANOS
Objetivo

Impulsar el cumplimiento del marco normativo internacional y la implementacion de politicas
publicas, que conlleven a establecer la paz, la democracia y los derechos humanos de las
mujeres, especialmente los laborales y sindicales que se orienten al logro de la justicia social
con perspectiva de género

Resultado Esperado

La CSA vy sus afiliadas han incorporado en la agenda de la paz, la democracia y los derechos
humanos; los derechos e intereses prioritarios de las mujeres trabajadoras de las Américas,
destacando el respeto y defensa de la autonomia fisica y econémica de las mujeres, asi como
ha garantizado la participacion efectiva y equitativa de las mujeres en estos espacios.

Estrategias

e Exigir desde los sindicatos que los Estados promuevan politicas para prevenir, sancionar y
erradicar todo tipo de violencia contra las mujeres;

e Apoyar la propuesta relativa a la adopcion de una nueva Norma Internacional en el marco de
la OIT, un Convenio relativo a la violencia de género en el lugar de trabajo.

e Establecer en las agendas sindicales la lucha contra la criminalizacion del aborto, asi como, que
los Estados garanticen el acceso de las mujeres a métodos anticonceptivos adecuados a la
salud y al derecho de las mujeres a una sexualidad libre y sin violencia

Lineas de Accion

1. Crear un observatorio de violencia de género y realizar un mapeo para conocer si existen
politicas publicas de los derechos sexuales y reproductivos y si se cumplen

2. Continuar con el desarrollo de campafias continentales para la erradicaciéon de la violencia
contra las mujeres

Impulsar y fortalecer la campafa regional sobre DDSSRR

Reforzar las acciones a nivel nacional para instar a los Estados la adopcién de una nueva
norma de la OIT: Alto a la violencia de hombres y mujeres en el lugar de trabajo.

5. Definir una fecha como dia de accion regional, evidenciando la violencia que viven las
mujeres trabajadoras
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Il.4. Marco conceptual

En los antecedentes presentados se constata que la negociacion colectiva como estrategia para
la igualdad de género en las relaciones laborales cuenta con propuestas, andlisis y conclusiones
que incorporan contenidos y conceptos para conformar el marco conceptual apropiado para
este estudio.

El marco conceptual para este informe se sitla en la necesidad de superar la division sexual
del trabajo en su doble vertiente:

+  Romper la polarizacién entre trabajo remunerado y trabajo no remunerado (con la
centralidad del cuidado) desde el punto de vista de la atribucion de responsabilidades y
espacios (las mujeres en lo privado/responsables de los cuidados y los hombres en lo publico/
responsables del sostenimiento econémico de la familia), de manera que la maternidad y las
responsabilidades familiares dejen de penalizar a las mujeres en su posicion y disponibilidad
en el trabajo remunerado y los hombres, la sociedad, el Estado y las empresas compartan
estas responsabilidades sociales de cuidado y reproduccion.

¢ Romper ladivisiéninternaal trabajo remunerado: |a segregacion laboral-vertical y horizontal;
las situaciones de desigualdad —menores remuneraciones, peores formas de contratacion,
concentracion en empleos informales, desigualdad en las tasas de actividad y participacion,
no atencion a su salud especifica ni a la exposicion de riesgos -diferencial derivada de la
segregacion laboral —; y las situaciones de discriminacion —desigualdad salarial por trabajos
de igual valor, dificultades de ascenso, promocion y acceso a la formacion profesional, acoso
sexual y violencia familiar, expulsion del trabajo remunerado; doble jornada, etc-.

Tales rupturas, es decir, la superacion de desigualdades y discriminaciones de género, asi como
la transformacion paulatina de las estructuras laborales, sociales y econdémicas para favorecer la
igualdad, se pueden propiciar y apoyar desde la negociacion colectiva: revisando los contenidos
actuales a la luz del andlisis de la situacion de mujeres y hombres en los puestos de trabajo;
modificando, suprimiendo, e incluyendo clausulas que eliminen discriminaciones, promuevan
la igualdad y remuevan obstaculos; y generando nuevos instrumentos en la organizacion y el
funcionamiento de las relaciones laborales, como los planes de igualdad y las comisiones de género.

En funcién de este marco conceptual, y teniendo en cuenta la revision de antecedentes realizada,
se presentan a continuacion los principales conceptos que orientaran la estructura, analisis y
propuestas de este informe:

El término género, introducido como categoria analitica en las ciencias sociales durante los afios
80 permite observar una forma de diferenciacion social presente en todas las sociedades y cuyo
punto de referencia es el sexo. Se refiere a las diferencias y relaciones construidas socialmente
entre hombres y mujeres que varian dependiendo de la situacion y del contexto, pero que tienen
en comun una division sexo-social que impregna las estructuras sociales, culturales, laborales,
politicas y econdmicas. La categoria género interpreta las relaciones entre hombres y mujeres
como formulaciones culturales resultantes de la imposicion de significados sociales sobre las
identidades sexuales —como ser hombre y como ser mujer—y denuncia la situacion de inequidad
existente entre hombres y mujeres, resultado de las relaciones de poder que entrafian y que
tienen como consecuencia visible las situaciones de discriminacion y desigualdad.
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IGUALDAD DE GENERO

Laigualdad entre mujeresy hombres es un objetivo central del Trabajo Decente, que transversaliza
los cuatro objetivos estratégicos —normas, empleo, proteccion social y dialogo social-, e implica
igualdad de oportunidades y de trato, igualdad en el gjercicio efectivo de derechos e igualdad
en el acceso a los recursos y a la toma de decisiones.

Aunque los Estados democraticos reconocen la igualdad de todas las personas ante la ley,
hace falta que se produzcan cambios sociales y estructurales que hagan de ese principio
constitucional una igualdad real y efectiva. Debido a los valores sociales y culturales, asi como
a las relaciones de poder que implica el género, sigue existiendo una gran distancia entre la
igualdad legal o formal y la igualdad real.

EQUIDAD DE GENERO

Por equidad de género se entiende el trato imparcial entre mujeres y hombres, de acuerdo a
sus necesidades respectivas, ya sea con un trato equitativo o con uno diferenciado pero que
se considera equivalente en lo que se refiere a los derechos, los beneficios, las obligaciones
y las posibilidades. Implica la incorporacion de medidas especificas para compensar las
desventajas histéricas y sociales que arrastran las mujeres. Por ejemplo las llamadas cuotas
de género en la estructura de toma de decisiones, que garantizan un numero minimo de
participacion de mujeres con lo que se trata promover la participacion de éstas, tal como incluye
la CSA en su Plan de Accién. La equidad de género, junto a la igualdad de oportunidades y de
trato y ante la ley, son estrategias para la igualdad de género.

PERSPECTIVA DE GENERO

El concepto de perspectiva de género fue introducido oficialmente en la Conferencia Mundial
de las Mujeres de Beijing en 1995,. Se trata de una categoria para el analisis y posterior accion,
y se define como: “El proceso mediante el cual se valoran las implicaciones para las mujeres
y los hombres de cualquier accion planificada, incluyendo legislaciones, politicas o programas
en todas las areas y todos los niveles. Es una estrategia para convertir las preocupaciones y
experiencias de las mujeres y los hombres en una dimension integral de diserno, implementacion,
monitoreo y evaluacion de politicas, econémicas y sociales, para que mujeres y hombres se
beneficien igualmente y la desigualdad no se perpetue”.

La perspectiva de género engloba, para hacer mas operativa su integracion, tres aspectos
diferenciados que marcan las diferentes fases que la integran:

—

La igualdad de género como objetivo: supone el reconocimiento de las desigualdades entre
mujeres y hombres y de las discriminaciones que afectan a las mujeres en las diferentes
esferas de la vida, asi como la voluntad de superar tales situaciones poniendo los medios
necesarios, promoviendo cambios sociales, econdmicos, culturales, politicos, etc.

2. El analisis de género como medio para conocer: identificando las necesidades de mujeres
y hombres, la situacion de partida de unas y otros, las condiciones de vida y de trabajo y la
posicion que ocupan de forma diferenciada.

3. La transversalidad de género: como la forma de actuar incorporando sistematicamente

criterios para asegurar laigualdad de género en todas las acciones, actuaciones, programas,
proyectos, etc., no como algo “adjunto” sino como algo “inherente” y "prioritario” en todas las
opciones politicas, econdmicas y sociales.
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DISCRIMINACION

Cualquier distincion, exclusion o preferencia, fundada en determinados motivos, que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion
(articulo 1.1 del Convenio 111 de la OIT sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacion).
La definicién anotada requiere que se produzcan: i) una diferencia de trato que deriva de una
distincion, exclusion o preferencia; ii) un motivo prohibido que esta en la base de la diferencia de
trato; y, iii) un resultado objetivo de esta diferencia de trato, que es la alteracion de la igualdad
de oportunidades y de trato.

Se puede distinguir entre discriminacién directa, cuando la distincion, exclusion o preferencia
es explicita en las normas, clausulas, acciones o practicas sociales, y discriminacion indirecta,
cuando aun tratdndose de normas, clausulas, acciones o practicas sociales que aparentemente
no entrafien discriminacion, que aparecen como “neutras”, su aplicacion o efecto entrafa
consecuencias desproporcionadamente negativas para un determinado grupo de la poblacion,
en este caso, para las mujeres. Es decir, para determinar si existe discriminacion importan las
consecuencias objetivas y no la intencion o los propésitos perseguidos por quiénes establecen
las diferencias de trato.

En el mundo laboral, la discriminacion directa es mas dificil de encontrar. En cambio, no es tan
raro encontrar casos de discriminacion indirecta, ya que a pesar de que muchas leyes, normas
0 practicas traten de igual forma a hombres y a mujeres, al final tienen un resultado negativo o
desigual para las mujeres.

MEDIDAS DE ACCION POSITIVA O DE AFIRMACION POSITIVA

Son medidas especiales provisionales para subsanar los efectos de la discriminacion pasada
o continua, estableciendo de facto la igualdad de oportunidades y de trato entre las mujeres y
los hombres. Son un tipo concreto de medidas promocionales, dado que persiguen el mismo
objetivo, pero incorporando una ventaja inicial, provisional y determinada para el grupo menos
favorecido o en situacion de discriminacion. Se enmarcan en las estrategias para lograr la
equidad de género. Una vez rectificada la discriminacion pasada, las medidas deben
suprimirse o0 adaptarse para no caer en la situacion contraria.

En el articulo 5, parrafo 2, del Convenio num. 111 de la OIT sobre igualdad y no discriminacion,
se encuentra argumentada la necesidad de tales acciones:

“definir como no discriminatorias cualesquiera otras medidas especiales destinadas a satisfacer
las necesidades particulares de las personas a las que, por razones tales como el sexo, la edad,
la invalidez, las cargas de familia o el nivel social o cultural, generalmente se les reconozca la
necesidad de proteccion o asistencia especial.”

IGUALDAD SALARIAL O IGUALDAD DE REMUNERACION

El principio de igualdad salarial consiste en asegurar que el trabajo realizado por hombres
y mujeres se valora adecuadamente y pone fin a la discriminacion salarial, para contribuir a
alcanzar laigualdad de género. La brecha salarial-a nivel mundial las mujeres perciben alrededor
de un 15% de salario menos que los hombres— tiene su origen tanto en la desigualdad salarial
derivada de la estructura del mercado de trabajo (por la segregacion vertical y horizontal y
las discriminaciones en el empleo) como en la discriminacién salarial directa o indirecta, que
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incluye las diferencias en la evaluacion del trabajo y de las ocupaciones y sectores con mayor
presencia de mujeres -feminizados-, que tienden a infravalorarse y recibir salarios menores.
Para avanzar en la igualdad salarial es preciso hacer efectivos el principio de igualdad y no
discriminacién del Convenio 111 de la OIT vy el principio de igual salario por trabajo de igual
valor del Convenio 100 de la OIT.

CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, LABORAL Y PERSONAL

Eltrabajoy lafamilia son esferas en apariencia gobernadas por I6gicas distintas: una publica, otra
privada. Sin embargo, cada una de ellas afecta fuertemente a la otra. Las personas deben trabajar
y generar ingresos para atender las necesidades econdmicas (personales y de sus familias) vy,
al mismo tiempo, dedicar tiempo a los cuidados, los afectos y las tareas no remuneradas del
hogar. El uso del tiempo, un bien escaso, tensiona la relaciéon entre estas esferas. Estas tensiones
afectan particularmente a las mujeres, puesto que las responsabilidades de cuidado familiar
recaen generalmente en ellas. Esto esta en la base de la situacion de desventaja en que ellas se
encuentran en el &mbito laboral, y tiene importantes efectos en los objetivos de la reduccidn de la
pobrezay la igualdad de género. Esta necesidad de conciliar las responsabilidades familiares con
las laborales ha dado lugar a programas y normativa de la OIT para avanzar enla corresponsabilidad
publica y privada para facilitar la conciliacion, destacando el Convenio 156 y la Recomendacion
165 de la OIT sobre trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares.

CORRESPONSABILIDAD SOCIAL EN LOS CUIDADOS

Para facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal se debe transformar la
concepcion del cuidado entendida como una responsabilidad privada de los hogares y de las
mujeres. Se requiere de una mayor corresponsabilidad en dos sentidos: una redistribucion de
las responsabilidades entre las familias, el mercado y el Estado, y una mayor redistribucion
entre hombres y mujeres de las tareas reproductivas, tal como ha ocurrido con el trabajo
productivo. Son necesarias nuevas politicas de conciliacién con corresponsabilidad social en
varias direcciones:

e Adecuar los marcos legales a las normas internacionales y desarrollar politicas publicas que
sitten las necesidades de cuidado de forma transversal a todas las politicas.

Organizacion del trabajo a favor de la conciliacién y corresponsabilidad social, a través
de medidas como las licencias y permisos, la adecuacion y flexibilidad de los horarios, las
prestaciones sociales y la adecuacion de espacios en las empresas para facilitar el cuidado,
etc, promoviendo su utilizacion tanto en hombres como mujeres.

Aprovechar el potencial de creacion de trabajo decente en el area de cuidados, especialmente
en el transito de la informalidad a la formalidad de trabajadoras y trabajadores domésticos y
en la provision de cuidados desde centros y establecimientos publicos.

Mejorar la capacidad de la seguridad social para enfrentar las necesidades de cuidado,
incorporando como un pilar fundamental la atencién a la dependencia.

Politicas para migrantes y sus familias, que presentan una situacion de mayor vulnerabilidad
por la falta de apoyos familiares y las menores oportunidades de empleo.

El compromiso de los actores sociales para pactar politicas y medidas conciliadoras desde
el nivel nacional hasta el nivel de empresa.
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NEGOCIACION COLECTIVA

Se entiende por negociacion colectiva el procedimiento de creacion de un conjunto de normas
que deben ser necesariamente pactadas entre el empresarioy los trabajadores y las trabajadoras,
representados por sus propias organizaciones, que regulan las relaciones laborales en forma de
contrato, convenio o convenciéon colectiva.

El Convenio 154 sobre la negociacion colectiva la define como “todas las negociaciones
que tienen lugar entre un empleador, un grupo de empleadores o0 una organizacion o varias
organizaciones de empleadores, por una parte, y una organizacion o varias organizaciones de
trabajadoras y trabajadores, por otra, con el fin de: a) fijar las condiciones de trabajo y empleo,
0 b) regular las relaciones entre empleadores y trabajadores, o c) regular las relaciones entre
empleadores o0 sus organizaciones y una organizacion o varias organizaciones de trabajadoras
y trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez.”

De las normas de la OIT se extraen cuatro caracteristicas fundamentales sobre los convenios
colectivos:

- Su caracter vinculante, es decir su capacidad de contener compromisos que deben ser
cumplidos de manera obligatoria por las partes, de modo tal que éstas quedan habilitadas
para recurrir a las autoridades competentes ante eventuales incumplimientos de tales
obligaciones.

- La preferencia que deben tener los convenios colectivos sobre los contratos individuales
de trabajo.

e Laaplicacion con caracter general de las disposiciones de un contrato colectivo a todas las
personas de las categorias interesadas que estén empleadas en las empresas comprendidas
por el contrato colectivo, a menos que el contrato colectivo previera expresamente lo
contrario.

e |a capacidad de los convenios colectivos de incorporar disposiciones que contengan
mayores beneficios que l0s que los que contemplen las normas estatales.

CLAUSULAS DE NEGOCIACION COLECTIVA

Las clausulas son las disposiciones a través de las cuales se articula el convenio colectivo y
se organizan en funcion de diversos temas o0 contenidos generales: condiciones de trabajo y
de empleo; relaciones colectivas de trabajo y derechos sindicales; organizacion del trabajo y
ejercicio del poder empresarial en la gestion del personal; proteccion social complementaria; etc.

Desde el punto de vista de la igualdad de género, podemos hablar de tres tipos de clausulas
segun la finalidad y el alcance:

« Evidenciar y erradicar la discriminacion:

- Clausulas antidiscriminatorias: Son clausulas que tienen un contenido positivo, persiguiendo
la igualdad de oportunidades y de trato mediante la erradicacion de las normas o de los
comportamientos que principalmente originaban las desigualdades y discriminaciones.
Hacen referencia al reconocimiento de la igualdad de las mujeres en el trabajo, especificando,
generalmente, en qué consiste la declaracion antidiscriminatoria: no discriminacion por
maternidad y paternidad, prohibiendo, por ejemplo, las pruebas de embarazo; igualdad en
la retribucion, en el puesto de trabajo, en la categoria; etc.
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+ Promocionar la igualdad:

- Clausulas promocionales: Se trata de medidas cuyo objetivo es resolver las situaciones
desfavorables en que se encuentran en muchas ocasiones las mujeres en el mercado de
trabajo. Su objetivo es eliminar las causas subyacentes de las menores oportunidades
de empleo o de carrera que todavia afectan a las mujeres.

Dirigidas a la promocién de las mujeres en el empleo, son clausulas destinadas a la formacion
profesional, a la conciliacién de la vida familiar y laboral, ampliacion de derechos de proteccion
a la maternidad, paternidad y parentalidad, la especificidad de la proteccion en materia de
seguridad y salud en el trabajo, etc.

- Clausulas de accion positiva: son medidas de caracter temporal que suponen una ventaja de
las personas del colectivo discriminado sobre otras personas en determinadas cuestiones,
como el acceso al empleo 0 a los ascensos, de manera que se “acelere” el cambio.
Desaparecen cuando se han logrado los objetivos inmediatos de equidad en el tema
concreto en que se aplican.

POLITICAS DE IGUALDAD

Para que laigualdad formal sea efectivay se convierta en igualdad real, desde las politicas publicas
deben desarrollarse medidas y ponerse en marcha determinados mecanismos y recursos que
promuevan e impulsen el desarrollo de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Asi, inicialmente, surgen las politicas de igualdad de oportunidades, que tienen como finalidad
garantizar que todas las personas puedan participar de forma igualitaria en todas las esferas de
la vida econdmica, politica, social, de toma de decisiones, y en todas las actividades, ya sean
educativas, de formaciéon o de empleo.

Actualmente, las politicas de igualdad (que estan desarrollandose en la mayoria de los
paises democraticos y en los organismos internacionales) descansan sobre el principio y el
convencimiento de que el desarrollo econdmico y social de un pais pasa por un equilibrio de
participacion de hombres y mujeres en todas las esferas.

Uno de los instrumentos mas conocidos que utilizan los organismos publicos para luchar contra
la discriminacion y las desigualdades son los Planes de Igualdad de Oportunidades.

Las politicas de igualdad avanzan en esta Ultima década, superando el paradigma de la
igualdad de oportunidades, hacia la transversalidad, que implica que todas las politicas en las
diferentes areas sociales, econémicas, laborales, culturales... deben incorporar el principio de
igualdad, tanto en su planificaciéon como en la valoracion de los resultados y efectos que pueden
tener de forma diferenciada sobre hombres y mujeres. Asi, no se trata Unicamente de garantizar
la igualdad de oportunidades, sino que se remueven los obstaculos, barreras y practicas
inherentes a la division sexual que atraviesa la organizacion de las sociedades, garantizando la
igualdad en la toma de decisiones, en el acceso a los recursos y en la planificacion de qué tipo
de sociedades se desean.
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PLAN DE IGUALDAD

Un plan de igualdad en el empleo apunta a vertebrar las medidas que se intentan promover en el
seno de la empresa para garantizar la igualdad de oportunidades y trato, asi como la eliminacion
de las situaciones de desigualdad y discriminacion. Es, ante todo una herramienta de trabajo
indispensable para ordenar, asignar prioridades, organizar, proveer de recursos y establecer
tiempos y responsabilidades a las medidas y acciones que se pondran en marcha.

El punto de partida es el compromiso por parte de la organizacion —direccion, estructura jerarquica
y funcional y representacion sindical- y la implicacion de todas las personas que la componen, a
través de la difusion de dicho compromiso al conjunto de trabajadores y trabajadoras afectadas.
Se debe designar una persona que se responsabilizara del plan, asi como crear un equipo
de coordinaciéon que articule el proceso y lo tutele, en el que deberian integrarse personas
representando a la empresa y a los trabajadores y las trabajadoras, es decir, la representacion
sindical, que estableceré al calendario y las lineas generales para el disefio del plan.

COMISION DE GENERO O DE IGUALDAD

Son o¢rganos paritarios, con representacion del empleador y de las trabajadoras y los
trabajadores, que se encargan de tratar todas las cuestiones relacionadas con la igualdad y
la no discriminacion, facilitando que se integren en las estructuras de participacion y toma de
decisiones de las empresas la transversalidad de género. Puede tratarse de comisiones creadas
al efecto o atribuir tales competencias a una subcomision formada por y entre los miembros de
la comision paritaria del convenio, incrementando, en todo caso, las competencias relativas a la
igualdad entre mujeres y hombres. Las funciones que podrian asignarse a tales comisiones son:

- Analizar la problematica de las condiciones laborales y de la aplicacion del convenio desde
la perspectiva de género con el fin de contribuir a la realizacion de un adecuado diagnéstico
de la situacion de las mujeres y de los hombres en la empresa.

- Recibir regularmente informacién sobre las decisiones y practicas de empresa que afecten
a la igualdad y sobre la aplicacion del convenio colectivo en la materia.

- Elaborar propuestas con medidas antidiscriminatorias, de promocion de la igualdad y de
accion positiva, tendentes a corregir las desigualdades entre sexos.

- Vigilancia del respeto de la interpretacion y aplicacion del convenio en materia de igualdad
y no discriminacion.

- Evaluar y dar seguimiento a las medidas de igualdad aplicadas en la empresa o, en su caso,
del plan de igualdad.

Comisiones paritarias de sector: en la medida que existe negociaciéon colectiva de rama o
sector, se pueden constituir también comisiones de género o de igualdad, que pueden ampliar
las funciones en las siguientes lineas:

- Impulsar la realizacion de estudios sobre el contexto socio-econdémico del sector, desde la
perspectiva de género.

- Informar periddicamente la cantidad y calidad del empleo generado en el sector, incorporando
la variable de su incidencia en funcion del sexo respecto de las contrataciones y modalidades
de contratacién, en especial temporal y a tiempo parcial, y sobre la estructura profesional y
distribucion de las categorias y grupos profesionales.
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- Realizar la evaluacion y seguimiento de los planes de igualdad suscritos en las empresas o,
en caso de no existir, de las medidas de igualdad aplicadas en ellas.

- Elaboracion de propuestas con las medidas de accidon positiva necesarias para corregir
las desigualdades entre sexos y aprobacion de un catalogo de pautas especificas sobre
medidas de igualdad de trato y de oportunidades, en particular, para las empresas que no
tengan convenio colectivo propio.

- En su caso, negociar y aprobar el plan de igualdad sectorial.

VIOLENCIA DE GENERO

La ONU ha definido la violencia contra las mujeres como “todo acto de violencia que tenga o
pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para las mujeres,
asi como las amenazas de tales actos, la coercién o la privacion arbitraria de libertad, tanto si se
produce en la vida publica como en la privada”.

Se puede hablar de tres sistemas de violencia de género:

+ Violencia estructural: en la base de la organizacion social, y que manifiesta la relacion
de poder histéricamente desigual entre hombres y mujeres y que ha conducido a la
discriminacion de la mujer para impedir su pleno desarrollo.

« Violencia simbdlica: todo tipo de creencias, actitudes y saberes de un sistema social
que enmascara en tradiciones y creencias las situaciones de discriminacion, agresion o
menoscabo de la dignidad de las mujeres.

+ Violencia directa: formas visibles de violencia fisica, sexual, psicolégica y econdmica. Este
tipo de violencia se manifiesta de muchisimas formas.

La OIT desde su fundacion persigue la consecucion de ambientes de trabajo sanos y saludables.
En ese sentido, la prevencion de la violencia de género en el trabajo que muchas veces se da
por fallas en la organizacion del trabajo ha sido una prioridad. Proximamente este tema sera
central en el marco de las discusiones que se daran en sus 6rganos tripartitos. La CSA y la CSlI
aspiran a la adopcion de un Convenio Internacional en la materia.




Negociacion Colectiva y promocion de la Igualdad de Género en América Latina 33

lll. Negociacion colectiva e igualdad
de género: derechos fundamentales
interelacionados

lll.1. ¢(Cual es el marco internacional que ampara estos derechos
fundamentales?

Los derechos contenidos en las normas internacionales son los que establecen las declaraciones
y cartas de alcance mundial y regional, y los desarrollados en los convenios y recomendaciones
de la OIT. Este conjunto de derechos fundamentales conforma los derechos humanos vinculados
al mundo del trabajo remunerado, que se orientan a posibilitar condiciones minimas y entre
los que se integran el derecho de libertad sindical y negociaciéon colectiva, y el derecho a la
igualdad y no discriminacion.

El marco normativo del derecho a la negociacion colectiva en el &mbito internacional se ha
otorgado a partir del derecho a fundar sindicatos, a sindicarse y a la libertad sindical, y se recoge
en diversos convenios, declaraciones o0 pactos, de cobertura universal o regional. Ademas, en
el ambito de la promocion de la igualdad de género, hay que destacar la Convencion sobre la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), que en su articulo
11 declara el derecho al trabajo sin discriminacion (Tabla 1).:




34 Negociacion Colectiva y promocion de la Igualdad de Género en América Latina

Tabla 1: Derechos en el trabajo en las cartas
y declaraciones sobre derechos humanos

Declaracion Pacto Pacto Internacional| Convencién
Universal Internacional de Derechos Americana | pProtocolo
de los de Derechos Econémicos, de de San
Derechos Civiles y Sociales y Derechos | gajvador
Humanos Politicos Culturales Humanos
1. Libertad sindical X X X X X
2. Libertad de trabajo y
prohibicion del trabajo X X X
forzoso
3_. lggal_dadAy no X X X
discriminacion
4. Prohibicion del X X X
Trabajo infantil X
5. Proteccion y X X X
seguridad social
6. Remuneracién e X
) R X X
ingresos suficientes
7. Derecho al Trabajo X X X
8. Jornada y descanso
diario, semanal o anual X X X
9. Salud y seguridad X X
en el trabajo
10. Ptomo_cibn X %
en el trabajo

Fuente: Informe nacional “Género y negociacion colectiva en el Per(”. Bastidas, M. 2015

e | a Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW) (1979).

Art. 11: derecho al trabajo sin discriminacion, acceso al empleo, a elegir profesion, al
ascenso y a todas las prestaciones, a la formacion profesional, la igualdad de remuneracion,
a la seguridad social y a la proteccion de la salud.

Para ello los Estados deben tomar medidas para:

- prohibir el despido por embarazo o estado civil.

mplantar la licencia de maternidad con sueldo pagado.

alentar el suministro de servicios sociales para permitir la combinacion de las
responsabilidades familiares y publicas, especialmente el cuidado de nifias y nifios.

- prestar proteccion a la mujer durante el embarazo en los tipos de trabajo que puedan
resultar perjudiciales para ello.
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e vy la Declaracién Americana de los Derechos Humanos (denominado también Pacto de San
José) (1969).

Ademas de los principios generales de igualdad juridica, el art. 17.4.sefiala que los Estados
Partes deben tomar medidas apropiadas para asegurar la igualdad de derechos y la
adecuada equivalencia de responsabilidades de los conyuges en cuanto al matrimonio,
durante el matrimonio y en caso de disolucion del mismo.

Entre los instrumentos referidos al derecho del trabajo, 10s convenios y recomendaciones de
la OIT tienen gran importancia debido a que son normas internacionales especializadas en
cuestiones de relaciones laborales y empleo.

En el afio 1998, alertados por los efectos que la mundializacion podria producir en el respeto de
los derechos en el trabajo a nivel nacional e internacional, las representaciones de los gobiernos,
las organizaciones de trabajadores y trabajadoras y las organizaciones de empleadores del
mundo congregadas en la OIT, concordaron en adoptar la Declaracion relativa a los Principios
y Derechos Fundamentales en el Trabajo. Este instrumento renueva el compromiso de los
Estados miembros de la OIT de dar cumplimiento efectivo en el mas corto plazo a un nucleo
elemental de principios y derechos, cuya observancia deriva de la propia pertenencia a este
organismo internacional. Este nlcleo de derechos esta conformado por una serie de principios
reflejados en los llamados Convenios fundamentales, que son: i) la libertad de asociacion y la
libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacién colectiva (Convenios
num. 87 y98); ii) la eliminacion de toda forma de trabajo forzoso u obligatorio; (Convenios num. 29
y 105 iii) la abolicién efectiva del trabajo infantil (Convenios num. 138 y 182); vy, iv) la eliminacion
de la discriminaciéon en materia de empleo y ocupacion (Convenios num. 100y 111.

En relacion a la negociacidén colectiva, junto a los convenios fundamentales n° 87 y n° 98, cabe
destacar los convenios n° 151 sobre relaciones de trabajo en las administraciones publicas,
de 1978, y el n° 154 sobre negociacion colectiva, de 1981, que identifican los contenidos de
la negociacion colectiva y la hacen extensiva a las personas empleadas en el servicio publico,
respectivamente. También es destacable en Convenio n° 135 sobre los representantes de los
trabajadores, de 1971.

+ Convenio n. 87 sobre libertad sindical y proteccién del derecho de sindicacion
(1948)

La libertad sindical y del derecho de sindicacion esta reconocidos a toda organizacion
de trabajadores y empleadores que tenga por objeto fomentar y defender los intereses de
los trabajadores y empleadores. Estos derechos estan reconocidos tanto a nivel individual
cuanto colectivo:

- anivel individual, el derecho a constituir o afiliarse a las organizaciones que estimen
convenientes, asi como a patrticipar en sus actividades, sin ninguna distincion ni
autorizacion previa, con la Unica condicion es que observen sus estatutos;
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- a nivel colectivo: las organizaciones a su vez pueden organizarse en federaciones y
confederaciones; auto-reglamentarse, organizar autbnomamente su administracion y
actividades sin admitir ninguna interferencia por las autoridades publicas, con el solo
limite de respetar la legalidad.

« Convenio n. 98 sobre el derecho de sindicaciéon y de negociacion colectiva (1949

Sobre el derecho de sindicacion, el C. 98 reconoce:

- el derecho de gozar de adecuada proteccion contra todo acto de discriminacion
tendiente a menoscabar la libertad sindical en relacion con su empleo;

- el derecho de las organizaciones de trabajadores y de empleadores de gozar de
adecuada proteccion contra todo acto de injerencia de unas respecto de las.

Sobre el derecho de negociacion colectiva, se pide a los Estados Miembros la adopcion
de medidas adecuadas a las condiciones nacionales para estimular y fomentar entre los
empleadores y las organizaciones de empleadores, por una parte, y las organizaciones
de trabajadores, por otra, el pleno desarrollo y uso de procedimientos de negociacion
voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio de contratos colectivos, las condiciones
de empleo.

+ C 154 Convenio sobre la negociacién colectiva (1981) y Convenio 135 sobre los
representantes de los trabajadores (1971)

El Convenio 154, aplicable para todas las ramas de actividad econdmica, reitera y
especifica la nocién de negociacion colectiva afirmada en el C.98: esta nocion comprende
todas las negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo de empleadores
O una organizacion o varias organizaciones de empleadores, por una parte, y una
organizacién o varias organizaciones de trabajadores, por otra, con el fin/los fines de: a)
fijar las condiciones de trabajo y empleo; b) regular las relaciones entre empleadores y
trabajadores; c) regular las relaciones los sujetos de la negociacion.

La negociaciéon se puede llevar a cabo por representantes de las trabajadoras y los
trabajadores (0 sea representantes tanto sindicales cuanto electos, reconocidos como
tales en virtud de la legislacion o la practica nacionales, segun la definicion del C.135 OIT),
a condicién que se garantice que la existencia de estos representantes no se utilice en
menoscabo de la posicion de las organizaciones de trabajadores interesadas.

El C.154 prevé precisas responsabilidades por parte del Estado hacia el fomento de la
Negociacion Colectiva: de hecho, el Estado debera adoptar medidas adecuadas a las
condiciones nacionales para fomentar la negociaciéon colectiva, para garantizar que sea
posibilitada a todos los empleadores y a todas las categorias de trabajadores y trabajadoras,
que su objeto se extienda a todas las materias arriba indicadas, que se convengan reglas
de procedimiento, que los 6érganos y procedimientos de solucién de los conflictos laborales
estén concebidos de tal manera que contribuyan a fomentar la negociaciéon colectiva. Las
medidas adoptadas por las autoridades publicas para estimular y fomentar el desarrollo de
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la negociacioén colectiva deberan ser objeto de acuerdo (o0 por lo menos consultas previas)
con las organizaciones responsables de negociar.

- C. 151 OIT sobre relaciones de trabajo en las administraciones publicas (1978

Si bien el convenio 98 prevé la exclusion de su campo de aplicacion de los funcionarios
publicos empleados «en la administracion del Estado», este convenio establece que
‘Deberan adoptarse, de ser necesario, medidas adecuadas a las condiciones nacionales
para estimular y fomentar el pleno desarrollo y utilizacion de procedimientos de negociacion
entre las autoridades publicas competentes y las organizaciones de empleados publicos
acerca de las condiciones de empleo, o de cualesquiera otros métodos que permitan a
los representantes de los empleados publicos participar en la determinacion de dichas
condiciones.”

También en relacion a la igualdad de género y no discriminacion, el marco basico normativo de
la OIT amplia el derecho a la igualdad salarial -C. 100~y la igualdad de trato y no discriminacion
—C. 111- con disposiciones relativas a la no discriminacion por maternidad —C. 103 y C. 183-ni
por responsabilidades familiares —-C. 156—, asi como la proteccién de las empleadas domésticas
—C. 189-. Cada uno de estos convenios cuenta también con sus respectivas recomendaciones
que refuerzan los convenios, dando recomendaciones a los Estados sobre como implementar
los convenios o incluso sugiriendo medidas especificas para la promocion de la igualdad.

« C. 100 OIT sobre igualdad de remuneracién, 1951 y R. 90 sobre igualdad de
remuneracion, 1951.

Establece el principio de igualdad de remuneracion entre la mano de obra femenina y
masculina por un trabajo de igual valor y promueve la evaluacion objetiva de los puestos
de trabajo

- C. 111 OIT sobre la discriminacion (empleo vy ocupacion), 1958 v R. 111 sobre la

discriminacion (empleo y ocupacién), 1958

Establece la obligacion de una politica nacional que promueva la igualdad de oportunidades
y de trato, con objeto de eliminar cualquier tipo de discriminacion.

+ C. 103 OIT sobre la proteccién de la maternidad (revisado), 1952 y R. 95 sobre la

proteccidén de la maternidad, 1952
Establece los derechos basicos asociados al parto (12 semanas de descanso) y la lactancia

(1 6 2 interrupciones remuneradas durante la jornada), y las prestaciones econémicas y
médicas asociadas a la maternidad.

+ C. 183 OIT sobre la proteccién de la maternidad, 2000 y R. 191 sobre la proteccién
de la maternidad, 2000

Amplia los derechos derivados de la proteccion a la maternidad (licencia de 14 semanas,
prestaciones, etc.) respecto al 103, y establece la necesidad de proteger a las mujeres
frente a posibles discriminaciones derivadas de la maternidad)
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+ C. 156 OIT sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 y R. 165

sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981
Establece la responsabilidad de desarrollar una politica nacional que garantice que las

personas con responsabilidades familiares pueden desempefiar un trabajo sin ser objeto
de discriminacion y, en la medida de lo posible, sin conflicto entre las responsabilidades
del trabajo y de la familia.

« C. 189 sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos, 2011 y R. 201 sobre

las trabajadoras y los trabajadores domésticos, 2011
El Convenio 189 ofrece proteccion especifica a las trabajadoras y los trabajadores

domésticos. Establece los derechos y principios basicos, entre los que se encuentra
el derecho a negociacion colectiva, y exige a los Estados tomar una serie de medidas
con el fin de lograr que el trabajo decente sea una realidad para las trabajadoras y los
trabajadores domésticos.

En definitiva, se observa que los derechos a la negociacion colectiva y a la igualdad y no
discriminacion tienen un marco adecuado en la normativa internacional en relaciéon a otros
derechos laborales, con los que interrelacionan y generan dependencia para su efectivo
ejercicio. En el marco concreto de la OIT, estos dos derechos tienen un enfoque diferenciado
al constituirse en derechos y principios fundamentales y tener los convenios a ellos asociados
caracter obligatorio aun no estando ratificados, y se complementan a su vez con otros derechos
contenidos en otros convenios, que los amplian tanto en contenido como en ambito de aplicacion.

lll.2. ; Podemos encontrar una interrelacion directa entre Negociacion
Colectiva e Igualdad de Género en el marco internacional?

La OIT, desde su constitucion, ha planteado la necesidad de unos minimos basicos cuyo origen
son los derechos fundamentales relativos a las libertades civiles y politicas. Tal como se ha
expuesto en el apartado anterior, en 1998 la OIT adoptd la Declaracion relativa a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo, en la que concreta el corpus basico de estos derechos y
principios, integrado por los cuatro principios y sus correspondientes derechos: la erradicacion
del trabajo forzoso; la eliminacion del trabajo infantil; la libertad de asociacion, la libertad sindical
y el derecho a la negociacion colectiva; y la no discriminacion en el empleo.

Una década después, se produce un gran avance al incorporar estos derechos y principios
fundamentales como eje estratégico del Trabajo Decente, junto a la promociéon del empleo, la
proteccion social y el didlogo social. La Declaracion de la OIT de 2008 sobre Justicia Social para
una Globalizacion equitativa plasma el Programa de Trabajo Decente sobre estos cuatro ejes,
apuntando que la igualdad de género y la no discriminacion deben considerarse cuestiones
transversales en el marco de los ejes estratégicos, siendo todos ellos inseparables, puesto que
estan interrelacionados y se refuerzan mutuamente.

La relacion entre negociacion colectiva y no discriminacion e igualdad de género es evidente
desde esta concepcion integral del Trabajo Decente. No cabe hablar de pleno ejercicio de las
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facultades sindicales, y por ende de libertad sindical, si no existe una cobertura amplia y general de
las decisiones tomadas libremente, en las que no haya ningun tipo de exclusion de los trabajadores
y las trabajadoras sobre cuyo ambito se quiere negociar y a quienes, por tanto, se representa. La
negociacion ya no solo aparece como una herramienta para la igualdad sino que no podemos hablar
de negociacion colectiva adecuada sin la inclusion de tematicas o clausulas orientadas a revertir las
desigualdades y discriminaciones que se advierten, y a promocionar la igualdad.

De este modo, la negociacion colectiva deviene en un instrumento fundamental para la
promocion de la igualdad de género en el empleo. A través de ella se pueden asegurar algunas
condiciones bésicas, tales como la adopcién e implementacion de planes y procedimientos
qgue contribuyan a hacer efectivo el principio de igual remuneracion para trabajo de igual valor;
la igualdad de oportunidades de acceso a puestos de trabajo mejores y mas calificados y a la
formacion profesional; la eliminacion de elementos discriminatorios en los procesos de seleccion
y promocion; la eliminacion de situaciones de acoso sexual y laboral que menoscaban la dignidad
y la salud de las mujeres y tienden a expulsarlas del trabajo remunerado; y la ampliacion de la
proteccion legal a la maternidad y la paternidad, asi como de otros dispositivos que promuevan
un mayor equilibrio entre el ejercicio de las responsabilidades familiares y el trabajo remunerado.
También es el escenario propicio para acordar la elaboracion e implementacion de planes de
igualdad al interior de las empresas.

La Agenda de Trabajo Decente, y los instrumentos que de ella emanan a través del compromiso
de los Estados Miembros y de la cooperacion técnica de la OIT, no se limitan soélo al &mbito de
las relaciones laborales, supone también un eje vertebrador de las politicas publicas. Asi, el
dialogo social es el requisito indispensable para la concertacion de marcos normativos y politicas
que promuevan la igualdad en las sociedades, y dentro del amplio espectro de las politicas
publicas, aquellas que inciden de forma directa en que la igualdad de género prevalezca en el
ambito laboral.

lll.3. { CoOmo entiende y reclama estos principios y derechos la CSA?

La Confederacion Sindical de las Américas le ha otorgado un valor prioritario a los derechos y
principios fundamentales, siendo aspectos clave de su propia constitucion y de sus Congresos,
tal como se observa en las Resoluciones emanadas de éstos y en la propuesta que presenta
para el desarrollo econdmico y social de la region: la Plataforma de Desarrollo de las Américas
—PLADA-.

Las Resoluciones numero 2 sobre Libertad sindical, negociacion colectiva y otros derechos
fundamentales y nimero 13 sobre Equidad e igualdad de género, adoptadas en el Il Congreso
- 2012, y la resolucién numero 6 sobre Libertad Sindical aprobada en el Il Congreso — 2016
explicitan como entienden los ejes sobre los que pivota este informe.

En la primera, sitda la libertad sindical y la negociacion colectiva como: “el instrumento de
ciudadania para que los derechos inespecificos (civiles y politicos) se extiendan al interior de las
empresas”, y en el segundo “exige que se le garantice a las mujeres el derecho a condicio—nes
de igualdad, al goce y a la proteccién de todos los derechos humanos y libertades fundamentales
reconocidos por los instrumentos regionales e in—ternacionales de derechos humanos laborales.
Las mujeres tienen derecho a vivir en un sistema social en el que no existan relaciones de poder
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basadas en el género, a vivir sin discriminacion alguna”. Asi, los derechos inespecificos negados
a las mujeres y que derivan en situaciones no soélo de discriminacion y de desigualdad, sino
incluso de violencia, pueden y deben ser incorporados a través de la negociacion colectiva.

Sobre estas premisas destacan en su Programa de accion elementos que sin duda contribuyen
a que las centrales sindicales afiliadas estén en mejor disposicion de promocionar y defender la
igualdad entre mujeres y hombres, como por ejemplo:

e Laintegracion de la perspectiva de género en las politicas sindicales, estrategias, acciones
y en las estructuras, que incluye la acciéon positiva (Cuotas) de un minimo del 40% de
participacion en capacitaciones, eventos, Conferencias y en todos los niveles de las
organizaciones sindicales,

e Herramientas concretas como las Auditorias de género,

e Fortalecer el proceso de autorreforma sindical, centrado en la organizaciéon — participacion
de las trabajadoras,

¢ Incidencia en las politicas publicas de igualdad en la lucha contra la violencia de género y
en los procesos de ratificacion y trasposicion a la normativa nacional de los Convenios de la
OIT relativos a la igualdad.

La Plataforma de Desarrollo de las Américas —-PLADA-, es el documento rector de las propuestas
que la CSA lanza en mayo de 2014 como retos y necesidades para la regién y como una
estrategia de accion propia. Con la centralidad del Desarrollo Sustentable, articula toda una serie
de propuestas, reivindicaciones y necesidades en torno a 4 dimensiones: politica, econémica,
social y ambiental.

En la dimension social, la PLADA alude de forma explicita a la interaccion entre negociacion
colectiva e igualdad de género. Asi, al reclamar la libertad sindical y la negociacién colectiva
efectivas incluye, entre otras medidas, ‘promover la negociacion por la via legislativa; la
incorporacién de nuevos contenidos y del enfoque de género; la participacion de mujeres en los
procesos de negociacion y la regulacion por esta via de politicas de conciliacion trabajo-familia
con criterios de igualdad” (Puntos 113, 115y 117) y de forma especifica incluye todo un bloque
de propuestas bajo el epigrafe Promocion de modelos anti patriarcales, equiparacion de las
responsabilidades del cuidado y el trabajo doméstico entre géneros, donde “La prevencion y la
erradicacion de todo tipo de violencia contra las mujeres y ejercicio pleno de derechos sexuales y
reproductivos; la creacion y fortalecimiento de comisiones tripartitas de igualdad de oportunidades;
garantias igualitarias de los derechos reproductivos de hombres y mujeres y acabar con la vision
tradicional que divide el trabajo productivo del reproductivo” son los elementos centrales (Puntos
131 a 137).
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IV. Y en los paises de la region

¢ Como se presentan estos
derechos de Negociacion Colectiva
e lgualdad de Género?

Un primer indicador lo encontramos en la ratificacion de los principales instrumentos normativos
internacionales que consagran en el ambito laboral los derechos civiles y politicos aludidos. Asi
se observan las siguientes tendencias en la region:

1. En el caso del Convenio 87, sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de
sindicacion, el unico pais de la region que no lo ha ratificado es Brasil. Por otro lado,
excepto México, el conjunto de paises de la region ha ratificado el Convenio 98 de la
OIT sobre derecho de sindicacion y negociacion colectiva. Menor es la ratificacion del
C.151 sobre relaciones de trabajo en la administracion publica, ratificado unicamente
en Argentina, Brasil, Chile, Colombia, El Salvador, Pert y Uruguay. Menor es aun la del
C. 154 sobre negociacioén colectiva, que la define con mayor precision y propugna su
promocion en todas las ramas de la actividad econdmica, incluida la administracion
publica. Este convenio tan solo se ha ratificado en Argentina, Brasil, Colombia, Guatemala
y Uruguay. Este bajo nivel de ratificacion explica en buena parte las limitaciones que se
encuentran en algunos paises, sobre todo en las relaciones laborales al interno de las
administraciones publicas.
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Tabla 2: Ratificacion instrumentos internacionales

Convenlos relativos a la Negociacién Colectiva Convenios relativos la Igualdad de Género
Paises Convenio Convenio Convenio Convenio Convenio Convenio Convenio Convenio Convenio Convenlo
87 98 151 154 100 03 183 189

111 156 1
Argentina 4950 1956 1987 1993 1956 1968 1988 o ratificado 2014
Bollvia T 1973 raifisado rafiado 1973 1977 1998 1973 o No . 2013
Brasil g 1952 2010 1992 1957 1965 raificado 1965 ratificado  ratificado
Chile 1990 1999 2000 . .NO . qo71  1o71 1994 1004  raghioge 2015
Colombla 1976 1976 2000 2000 1963 1969  raifigado ratincado ratifcado 2014
CostaRica 1980 1960 ramhilcgdo raﬂf'\i‘coado 1960 1962 m.iﬁ’c"ado mﬁp.c%do ralif'}lgado 2014
Bouador 1967 1950  raufiado raibeado 1957 1962 2013 MO raificado 2013
El Salvador 5006 2006 2006 raﬁfr‘i‘c% o 2000 1995 2000 ratlt'ilgado ,agi#&do ralifr‘i‘coado
Guatemala 405 1952 ,a,if}‘c"ado 1996 1961 1960 1994 1989 ralilhil(?ado ramhl‘coaao
HONAKM | | “snkd 1956 rubiado ratiado 195 1960 iy oo ratfiado raificado
Meéxico 1950 raﬂ%‘gado (au;\ilgado raﬁ{?coado 1952 1961 rali#gado ratial(?ado l‘a“f'ilgado ratifr;‘gado
St 1967  raficado rafcado 1967 1967  raificado radhiado raifcado 2013
Panama 1958 1966 ralia‘c%do raﬂwc%ao 1958 1966 rati#gado raﬂ%i?ado rahfhllc.i‘a\do 205
Paraguay oo, 1966 \uificado rathcado 1964 197 2007 b0 raiheado 2013
Fer 1960 1964 1980 raificado 1960 1970 1985 No Eggﬁ ratficado
ﬁﬁ?ﬁ“&a 1956 1953 rali?ilc%do raﬁtpi‘coado 1953 1964 rali#c.édo ratif?&do Gl 0%
Uruguay 1954 1954 1989 1989 1989 1989 1989 1954 rali#(?ado e
Venezuela 1982 1968 ran#gado rampl‘c%do 1982 1971 1984 1982 raliﬂNc%do ratmNgado

Fuente: elaboraclon propla sobre |a base de datos NORMLEX de OIT

Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos NORMLEX de OIT

2. La totalidad de los Estados han ratificado los convenios numero 100 sobre igualdad
de remuneracion y numero 111 sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacion. Sin
embargo, como veremos en el analisis posterior, el principio de “trabajo de igual valor”,
que permite corregir discriminaciones indirectas, no esta trasladado de forma correcta en
un buen numero de paises. En cambio, los convenios que de facto concretan el principio
general de no discriminacion del convenio 111 en algunas circunstancias concretas, como
el numero 156, sobre trabajadores con responsabilidades familiares, y 10s convenios 103 y

1 http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:1:0::NO:::
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183, sobre proteccion de la maternidad, no tienen el mismo nivel de ratificacion, siendo
practicamente nulo en la region el Convenio 183, que ademas de garantizar la proteccion
de la salud, establece de forma clara el principio de proteccion del empleo —reingreso y
permanencia- de las mujeres embarazadas o que han dado luz recientemente. Contrasta
con las dificultades que parecen tener estos convenios, la rapidez con que se ha ido
ratificando el convenio 189, que da cobertura a muchas mujeres que trabajan en el servicio
domeéstico, un sector altamente feminizado y que supone un porcentaje muy alto de la
poblacion femenina ocupada.

IV.1. El Derecho a la Negociaciéon Colectiva
en las legislaciones nacionales

En la trasposicion a las normativas nacionales, la negociacion colectiva aparece como un
derecho reconocido y tutelado constitucionalmente en |la mayoria de los Estados de
la region, bien sea directamente identificado como tal en sus respectivas Constituciones,
bien derivado del derecho a la libertad sindical (casos de Uruguay, Panama y México). En
concreto, la tutela efectiva del derecho a la negociacion colectiva estéa reflejada en las normas
nacionales, principalmente a través de los Coédigos de Trabajo o similares, si bien presentan, en
ocasiones, restricciones, como la exclusion del sector publico (Honduras, Ecuador); la exclusion
de sindicatos minoritarios (Ecuador) o que no llegan a un minimo de representacion (25% en
Guatemala; 50% en Republica Dominicana); o sélo determinados niveles de negociacion (En
Chile sélo nivel de empresa). En las Constituciones de Chile, Colombia, Ecuador, El Salvador
y Nicaragua se identifican limites segun lo establecido por el legislador ordinario. Otra de las
férmulas es reconocer el derecho de negociacion colectiva mencionando su ejercicio como
parte de las funciones basicas del sindicato (Costa Rica, Colombia y Venezuela).
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Tabla 3: Marco Normativo Nacional de la Negociacion Colectiva

Paiees Articulo Cpnstltuclén Articulos Cédigo
Nacional del Trabajo o similares

Argentina 14 bis -

Bollvia 40 100 L. General del Trabajo

Brasil 7 611 y 85 Decreto-ley 5452
Consolidacion leyes trabajo

Chile 19 303 Codigo Trabajo

Colombia 55 373 Codigo Sustantivo del Trabajo y Decreto

160 de 2014 para [os servidores piblicos

Costa Rica 62 54 y ss Codigo Trabajo

Ecuador 13 220 Cédigo Trabajo

El Salvador 47 269; 288-301 Codigo Trabajo

Guatemala 106 49-56 Codigo Trabajo

Honduras 128.15 53-86 Codigo Trabajo

México No se reguia expresamente 386-426 Ley Federal del Trabajo

Nicaragua 88 235-242 Codigo Trabajo

Panama No se regula expresamente 398-416 Codigo Trabajo

Paraguay 97 290 Codigo Trabajo

Per 48 41 L. Relaciones Colectivas del Trabajo

R. Dominicana 623 103y sdse(:)esﬁmoiga { oci(;n((;!ié%oo.gr:i ;r b:;:g: (fines

Uruguay No se regula expresamente -

Venezuela 96 356 L. Organica del Trabajo

Fuente: elaboracion propia sobre base de datos NATLEX?, los informes nacionales
de género y Negociacion Colectiva y las legislaciones nacionales.

En ocasiones, los paises cuentan con una legislaciéon especifica de desarrollo: en Uruguay a
través de la Ley N° 18.556 de 2009 del Sistema de Negociacion Colectiva que regula el derecho,
los agentes, la negociacion por rama de actividad y la creacion del Consejo Superior Tripartito;
en Colombiala lLey 278 regula el funcionamiento de la Comision Permanente de Concertacion de
las Politicas Salariales y Laborales, y el Decreto 160 de 2014 regula la negociacion colectiva para
los servidores publicos; en Panama el Decreto Ejecutivo N° 18 de 2009 desarrolla los articulos
del Cdédigo de Trabajo asegurando la participacion de las organizaciones de trabajadores y
trabajadoras en la negociacion colectiva; en Argentina el Decreto num. 1135/2004 aprueba el
texto ordenado de la Ley num. 14250 sobre convenciones colectivas y de la Ley num. 23546
sobre la negociacion colectiva; en Republica Dominicanala Ley 87-01 del Sistema de Seguridad
Social incluye la posibilidad de convenios colectivos 0 pactos para incrementar las prestaciones
de la seguridad social.

No obstante el desarrollo normativo expuesto, la Comisién de Expertos para la Aplicacion
de Convenios y Recomendaciones de la OIT -CEACR-, insta a algunos Estados a mejorar o
modificar sus legislaciones para promocionar de forma efectiva el derecho a la negociacion
colectiva. Por ejemplo, en 2013 instd a la Republica Dominicana a modificar algunos articulos
del Codigo de Trabajo, para asegurar el derecho con independencia de la representatividad

2 http://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.listResults?p_lang=es&p count=97602&p_classification=02&p_classcount=3703
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sindical y ampliar la cobertura (actualmente se requiere una afiliacion superior al 50% de las
trabajadoras y los trabajadores de la empresa, oficio 0 rama de actividad segun el nivel de
negociacion correspondiente), y de la Ley de Funcion Publica para extenderlo al personal de
las administraciones publicas.

En este marco de desarrollo reglamentario, una buena practica de medidas para fomentar la
igualdad de género en los propios procesos negociadores la encontramos en Argentina, donde
la ley 25.674/2002 y el Decreto num. 514/2003 sobre la participacion femenina en las unidades
de negociacion colectiva de las condiciones laborales establece la participacion obligatoria de
mujeres en las comisiones negociadoras a través de un porcentaje igual a la proporcion de
mujeres que trabajan la rama o actividad de que se trate.

IV.2. El derecho a la Igualdad de Género

El principio de igualdad y no discriminacion ha sido incorporado a nivel de las Constituciones
y en la legislacion laboral en todos los paises de la region, en consonancia a los convenios y
tratados internacionales ratificados.

En el &mbito laboral, los Cédigos de Trabajo —-CT- determinan la prohibicién de discriminar
en el trabajo de diversas formas, si bien en la mayoria de los casos no se define qué es la
discriminacion. Asi, en El Salvador el Art. 30 CT prohibe a los patronos establecer cualquier
distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de sexo; en Guatemala en el Art. 151
CT prohibe a los patronos anunciar sus ofertas de empleo especificando como requisito
para llenar las plazas el sexo y hacer diferencia entre mujeres solteras y casadas y/o con
responsabilidades familiares, para los efectos del trabajo; en México la Ley Federal del
Trabajo prohibe en su Art. 133 a los patronos negarse a aceptar trabajadores por su sexo.
En Argentina y Chile la ley es taxativa al prohibir cualquier tipo de discriminacion entre
los trabajadores, por motivos entre los que se considera el sexo (Art. 17 CT y Art. 2 CT,
respectivamente) y en Argentina esto se complementa con el Art. 172 que expresa que
las mujeres podran celebrar toda clase de contrato de trabajo, no pudiendo consagrarse
por las convenciones colectivas ningun tipo de discriminacion. En Brasil se prohibe la
discriminacion en el acceso y mantencion del empleo y se establece que las normas que
regulan el trabajo masculino son aplicables al femenino, siempre que no se contradigan con
las disposiciones de proteccion especial a la mujer (Codificacion de Leyes Laborales, Art.
372). Esta matizacion a la prohibicion de discriminacion en aras de la proteccion también
esta explicitada en el Principio VII del CT en Republica Dominicana.

No obstante, continian encontrandose enfoques restrictivos del principio de igualdad y no
discriminacion. Por ejemplo, en Paraguay, si bien se incluyen estos principios en su Constitucion,
se restringen practicamente a la proteccion de la maternidad. Asi, su art. 89. Del trabajo de las
mujeres, establece la igualdad de derechos y obligaciones entre hombres y mujeres afiadiendo
‘pero la maternidad sera objeto de especial proteccion”, Unico elemento que es desarrollado
de forma extensa en el Codigo del Trabajo, en su Titulo Ill, Capitulo I, Seccién Il del Libro |, al
indicar “Las modalidades que se consignan en esta Seccidén tienen como proposito fundamental
la proteccion de la maternidad”.
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El avance de la prohibicién de la discriminacion a la promocién de la igualdad lo encontramos
en varios paises de la region a través de legislaciones especificas de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, que integran aspectos referidos a diversos ambitos,
entre los que se encuentra la igualdad en el empleo. Se trata de leyes que, en general, plantean
la transversalidad de género en las politicas publicas y prevén acciones a nivel laboral de forma
directa en la ocupacion publica, y a modo propositivo en las relaciones privadas. Por ejemplo,
la ley panamena contempla fomentar la formacion profesional, acciones para promover cambios
en los estereotipos, identificar las situaciones de discriminacion, etc.

Tabla 4: Leyes de igualdad en la region

Costa Rica 1990 Ley de promocion de la Igualdad social de la mujer.
Venezuela 1993 Ley de lgualdad de oportunidades para la mujer.
Panama 1999 Ley de Igualdad de oportunidades.
Guatemala 1999 Ley de Dignificacién y Promocion Integral de la Mujer
Honduras 2000 Ley de Igualdad de oportunidades para la mujer.
Colombia 2003 Ley de Igualdad de oportunidades para las mujeres.
México 2006 Ley general para la Igualdad entre mujeres y hombres.
(Reformada en 2013)
Uruguay 2007 Ley lgualdad de derechos y oportunidades
entre hombres y mujeres en la Republica.
Peru 2007 Ley de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Nicaragua 2007 Ley de lgualdad de derechos y oportunidades.

El Salvador 2011 Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacion
de la Discriminacion contra las Mujeres

Algunas de estas leyes contemplan medidas especificas que involucran a las organizaciones
sindicales, como la de Panamé, que prevé acciones para incrementar la participacion de
mujeres en puestos directivos sindicales, si bien en la préactica no se han desarrollado tales
acciones. Otras, como la de México, contemplan la certificacién de empresas que apliquen
politicas y précticas de igualdad, pero no mencionan de forma explicita los planes de igualdad
ni establecen en ningun modo su realizacion en el marco de las relaciones laborales.

En Brasil, se esta en proceso de tramitacion de este tipo de leyes especificas de igualdad.
Hay actualmente varios proyectos tramitandose en el Congreso Nacional tendentes a armonizar
toda la dispersion legislativa actual e incorporar los contenidos del marco internacional.
Incluye la adopcién de medidas preventivas y planes de accidn para eliminar las practicas
discriminatorias, asi como sanciones en caso de diferencias en la remuneraciéon o constatacion
de practicas discriminatorias, si bien se teme que no se traduzcan en instrumentos suficientes
para inhibir tales practicas.
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De especial interés es la Ley 1413 de 2010 de Colombia, Por medio de la cual se regula la
inclusion de la economia del cuidado en el sistema de cuentas nacionales con el objeto de
medir la contribucién de la mujer al desarrollo econémico y social del pais y como herramienta
fundamental para la definicion e implementacion de politicas publicas, que sitla la economia del
cuidado —definida como el trabajo no remunerado que se realiza en el hogar: mantenimiento
de vivienda, cuidados de otras personas y mantenimiento de la fuerza de trabajo remunerado-
como categoria de fundamental importancia econémica para la sociedad. Para ello establece la
necesidad de las encuestas de uso del tiempo y la inclusion del resultado de dichas encuestas
en las Cuentas Nacionales Satélites, con el fin de que sean incorporados en los andlisis que
sirven para elaborar los presupuestos y orientar la economia nacional. En Costa Rica, hay
una norma similar sobre la contabilizacion del aporte del trabajo doméstico no remunerado
adoptada en el 2015.

También, en la mayoria de paises, se ha legislado para prevenir y erradicar la violencia
de género, y si bien se trata de leyes generalistas, algunas de ellas incluyen medidas en
las empresas a tener en cuenta hacia las mujeres que son objeto de malos tratos en las
relaciones de pareja, por ejemplo los cambios de puesto de trabajo y las licencias. Algunas
incluyen y conceptualizan como violencia de género las situaciones violentas que se pueden
producir en las relaciones laborales. Asi, por ejemplo, la ley panamefia de Medidas de
prevencion contra la violencia en las mujeres de 2013 integra la violencia en las relaciones
laborales al establecer el ambito de aplicacién en su articulo 2, y la Ley general de acceso
de las mujeres a una vida libre de violencia de México define y aborda la violencia laboral en
su articulo 10. En otros paises se estimula la contratacion de mujeres victimas de violencia
a través de incentivos, por ejemplo, en Colombia la ley 1257/2008 prevé una reduccion del
200% en la declaracion de la renta para las empresas que contraten mujeres que han sido
objeto de violencia de género.

A continuacion se muestran, de forma escueta, algunas de las cuestiones fundamentales para
la igualdad de género que se presentan, en gran medida, dispersas a través de diversas leyes
y decretos en gran parte de los paises:

IV.2.1. Igualdad salarial

La mayoria de los paises de la region incorpora el principio de igualdad salarial, pero con un
alcance restrictivo, de acuerdo a la tesis “igual salario por trabajo igual”, haciendo desaparecer
la idea de “igual valor”, que permite, justamente, la comparacion entre tareas diferentes y por
tanto, identificar la discriminacion indirecta.

Las legislaciones nacionales presentan caracteristicas diferentes, pudiéndose diferenciar tres
grandes grupos:

1. En primer lugar, algunos paises establecen de manera general la prohibicion de
discriminacién basada entre otros motivos por el sexo, sin proclamar expresamente el
principio de igualdad de remuneraciones. Es el caso de Venezuela, que dispone que “la
mujer no podra ser objeto de diferencias en cuanto a la remuneracion” (Ley Orgéanica del
Trabajo, Art. 359).
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2. Unsegundo grupo de paises incorpora el principio de igualdad salarial, pero con un alcance
muy acotado, de acuerdo a la tesis de “igual salario por trabajo igual”. Es el caso de
México, que determina igualdad salarial para trabajos idénticos; de Paraguay, que exige,
entre otros requisitos, que se trate de igual funcion o trabajo de igual naturaleza; de Colombia,
que requiere igualdad de jornada y condiciones de eficiencia. En este grupo estan también
Venezuela y los paises de Centroamérica.

3. Un tercer grupo de paises prohibe la discriminacion por razéon de sexo en los “criterios
de remuneracién”, o que constituye una férmula amplia que permite abarcar situaciones
de discriminacion salarial directa e indirecta, y ha sido interpretado como una admision
de los métodos de evaluacion objetiva promovidos por la OIT. A este grupo pertenecen
Brasil (Consolidacédo das Leis do Trabalho, Art. 5); Ecuador, el pais que acoge las tesis
mas avanzadas de “igual salario por trabajo de igual valor”, a través de la modificacion que
realizd a su normativa en 1998; Peru (Ley 28.983) que incluye junto al principio de trabajo de
igual valor, “el trato no discriminatorio a las trabajadoras del hogar”, y Argentina que establece
‘la plena observancia del principio de igualdad de retribucion por trabajo de igual valor en las
convenciones colectivas o tarifas de salarios” (Art. 172 CT).

1V.2.2. El acoso sexual como forma de discriminacion

Varios paises han incorporado en su legislacion la figura del acoso sexual. Esta es una
conducta que ha sido reconocida por la Comisién de Expertos en Aplicacion de Convenios
y Recomendaciones de la OIT como una forma de discriminacion y cae dentro del ambito de
accion del Convenio numero 111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958. La OIT ha
sefialado el acoso sexual como una violaciéon de los derechos fundamentales, declarando que
es un problema de seguridad, salud y de discriminacioén, una inaceptable situacion laboral y una
forma de violencia, principalmente contra las mujeres.

En un ndmero importante de paises de la region se incluye en los cédigos penales. Para el caso
de centroamérica, es posible encontrar informacion disponible en Estudio realizado por OIT.
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Tabla 5: Normativa sobre acoso sexual®

m Normativa sobre acoso sexual

Desde 1993 se penaliza el acoso sexual en los servicios publicos por decreto

Argentina presidencial.

Chile Ley 20.005 de 2005, tipifica y sanciona el acoso sexual. Exige que los
empleadores incluyan disposiciones al respecto en los reglamentos de la empresa.

i La Ley nim. 1.010 de 2006 adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el
Colombia acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

Costa Rica L€y 8.805 que modifica la Ley 7.476 contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo
y la Docencia, de 2010.

El acoso sexual es causal justificada de terminacion del contrato de aquellos
Paraguay representantes de quienes incurran en actos de acoso sexual por voluntad
unilateral del empleador.

La Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual tipifica el acoso u

Fon hostigamiento sexual como un hecho grave.

Republica La Ley 24-97 sobre violencia intrafamiliar incluye el acoso sexual en los lugares de
Dominicana trabajo (art. 333-2)

Ley 18.561, de agosto de 2009, sobre acoso sexual en el trabajo y en la relacion
Uruguay docente.

Las trabajadoras o funcionarias victimas de violencia, incluidos el acoso sexual,
tendran derecho a una indemnizacion por parte del responsable. Asimismo,
quienes resulten culpables de hechos de violencia contra las mujeres deben
participar obligatoriamente en programas de orientacion, atencion y prevencion,
dirigidos a modificar sus conductas de violencia y evitar la reincidencia.

Venezuela

Fuente: OIT, sobre la base de la estructura organizativa de los Ministerios de Trabajo de los paises.
Adaptado de “Trabajo decente e lgualdad de Género. Politicas para mejorar el acceso y la calidad del empleo
de las mujeres en America Lalina y el Caribe Santiago”, CEPAL, FAO, ONU Mujeres, PNUD, OIT, 2013

IV.2.3. La proteccién de la maternidad y la paternidad

La proteccion de la maternidad se establecié para resguardar la salud de la madre y del nifio o
la nifia por nacer y durante sus primeras semanas de vida, asi como para protegerla frente a una
discriminacion a causa de esta situacion. En muchos casos, consiste en una licencia pagada, el
fuero maternal y permisos para la lactancia.

La mayoria de los paises de la region cuenta con una normativa protectora de la maternidad,
aunqgue no cumple con lo establecido en el Convenio numero 183 sobre la proteccion de la
maternidad de 2000. De hecho, la mayoria de paises de la region no lo han ratificado y en
la mayoria de ellos el permiso de maternidad —licencia— se encuentra por debajo del limite
minimo de 14 semanas establecido en él. Casi todas las legislaciones observan, al menos, 12
semanas, de acuerdo con el anterior Convenio de la OIT, el numero 103, ratificado apenas por
6 paises de la region: Brasil, Bolivia, Chile, Guatemala, Venezuela y Uruguay. La instruccion de
seis semanas —minimo— de descanso postnatal se cumple en la mayoria de los paises, mientras

3 Enun nimero importante de paises de la region se incluye en los codigos penales. En Costa Rica se tiene una ley especial. Para el caso de centroamerica, informacion
disponible en Estudio de OIT “Legislacion y Jurisprudencia Comparadas sobre Derechos Laborales de las Mujeres: Centroamérica y Reptiblica Dominicana”
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que las licencias mas largas se encuentran en Brasil (180 dias), Chile y en Venezuela (18
semanas), los tres cuentan, como se ha indicado con el convenio 103 ratificado, lo que indica
de la importancia de la ratificacion para avanzar incluso mas alla de los minimos estipulados. En
Argentina se produce un aumento del minimo establecido de 90 dias en diversas dependencias
publicas, llegando en algunas ocasiones a los 210 dias de licencia.

También la proteccion de la salud durante el embarazo es contemplada en algunas
legislaciones, como es el caso de Peru, que establece el derecho de las mujeres a solicitar al
empleador no realizar labores que pongan en peligro su salud o la del feto, y el empleador debe
facilitar el cambio a otro puesto que no entrafe riesgos.

El Convenio num. 183 sefiala que las prestaciones relativas a la maternidad deben ser costeadas
por el Estado y no por los empleadores, con el fin de impedir la discriminacién hacia las mujeres
en el mercado laboral. A pesar de que en la mayoria de los paises de la region la licencia
es efectivamente financiada con fondos de la seguridad social, hay paises en los cuales el
empleador debe costear una parte del subsidio o su totalidad.

La proteccion contra el despido por razones relacionadas con la maternidad esté legislada
en todos los paises de la region, salvo México (que garantiza el derecho a volver al mismo
puesto de trabajo después del descanso maternal pero no se prohibe explicitamente el cese
de la trabajadora). Este fuero cubre el embarazo, la duracion de la licencia de maternidad vy el
tiempo de lactancia. En Bolivia, Chile y Venezuela, el fuero dura un afio a partir del nacimiento;
en Panam4, la extension es de 12 meses después de concluido el periodo de licencia. La figura
mas comun es la del despido nulo, que trae como consecuencia la reincorporacion al trabajo.
Este se utiliza en Bolivia, Brasil, Costa Rica, Chile, Paraguay, Pertu y Uruguay. Sin embargo,
la proteccion no es siempre efectiva. Por ejemplo en Colombia y Argentina se ofrece a la
trabajadora embarazada una estabilidad relativa, ya que se le reconoce el derecho a cobrar una
indemnizacion por despido y no se exige al empleador mantener el puesto de trabajo para ella.

La mayoria de los paises garantizan el derecho de la trabajadora a volver al mismo puesto de
trabajo o uno equivalente. Asimismo, varios paises han incorporado el derecho a tratamiento
acorde con el estado de gestacion (por ejemplo, la prohibicion de realizar trabajos insalubres o
peligrosos), y esto sin afectar el nivel salarial.

Unavancesignificativoenlaregion eslaincorporacion de clausulas que protegen de ladiscriminacion
por motivos de embarazo, prohibiendo la solicitud de examenes médicos destinados a establecer el
estado de gravidez como condicion para la contratacion. Esto se encuentra explicitamente legislado
en Chile, El Salvador, Honduras y Venezuela, calificandolos, incluso, como delito en el caso de Brasil
(Ley 9.029). En Colombia, Guatemala y Uruguay la ley prohibe la discriminacion por razones de
embarazo; es decir, se restringe indirectamente la exigencia del examen. A pesar de estos avances
normativos, las pruebas de embarazo aun son practicas exigidas como un requisito para obtener o
mantener un trabajo en varios paises de la region.

La lactancia también esta protegida: se garantiza el derecho de las trabajadoras a uno o varios
descansos diarios 0 a una reduccion de la jornada, sumando, en la mayoria de los casos, una
hora diaria. Esto se considera tiempo de trabajo y, por ende, es remunerado. El beneficio se
asegura en la mayoria de los paises durante seis meses a partir del nacimiento. En Argentina
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y Ecuador este permiso se puede extender hasta que el nifo cumpla un afo. En Chile, las
madres trabajadoras tienen el derecho a disponer de dos pausas diarias para alimentar a hijos
e hijas menores de dos afios (una hora, que se amplia segun el tiempo necesario para los
traslados hacia y desde el trabajo). La legislacion uruguaya reconoce a las funcionarias publicas
el derecho a solicitar una reduccion de la jornada durante el tiempo requerido por el lactante.
En aproximadamente la mitad de los paises se exige al empleador disponer de facilidades para
la lactancia en el lugar de trabajo. Esto, generalmente en funcion del nimero de trabajadoras.
No obstante estos notables avances en la legislacion sobre proteccion de la maternidad, su
alcance es limitado, tanto por la alta proporciéon de mujeres en trabajos informales, como por el
incumplimiento de la cobertura de la seguridad social, que es requisito para hacer uso de los
beneficios de la ley.
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Tabla 6: Licencias, prestaciones y permisos por maternidad.

Derechos de la madre

aclon de Pore je dei salario Fuente Prohibicion Hor nc
la licencia financiacion de despido
Argentina 100% g

; Embarazo y 2 descansos de 30
90 dias Social min, 1 afio del
Rosnoa nacimiento
60 dias 100% del salano minmo o Embarazo y 1 afo Descansos de al
Bolvia (90 para 75% del salario respecio Seguridad del nacmiento menos 1 hora, durante
trabajadoras &l cual se ha cotizado sl Social la lactancia
domésticas) @8 supenor &l minmo
120 dias , Embarazoy 5 2 descansos de 30
Brasil (prorrogables  100% del salario mensual  Segunidad meses del min, 6 meses del
por 60 dias) Social nacimiento nacimiento
18 samanas Embarazo y hasta  Descansos de al
100% h
Chvie (B previo y 12 s o i un ao del menos 1 hora, 2 afios
postnatal) raintegro al trabajo  del nacimeento
14 samanas Embarazo y 2 dascansos de 30
Colombia (2previoy 12 100% Sosgou‘;xailad fooncia min, 6 meses del
posnatal) nacimiento
50% (con 3-8 meses
< 3 Descansos de 15
4 moses (1 ge cotizaciones); 75% Mixda: 0% Embarazo y minutos, cada 3 horas
Costa Rica a (con 6-9 meses); 100% SSy 50% ;
previo y pleacoe Kconcia 0 2 descansos de
postnatal) con 9 0 mis meses de empleacor. media hors
:
12 semanas (2 Mixta (75% 2 horas diarias. un afo
Ecuador previoy 10 100% $8;25% EtoaraoY  gei nacimisnto
posnatal) empleador) >

16 semanas 1 horas diaria, 0 2

R Embarazo
El Salvadar 75,00% Empleadar y doscansos de
hoencia media hora

- . 2 descansos de 30
Guatemata 84 dias 100% Moda: 23 SS; Embarazo min, 10 meses del
173 emploador nockmionto
10 semanas (4 Mixta: SS y Embarazoy 3 2 descansos de 30
Honduras previas y 6 100% empieacoc meses de min, Bmeses del
postnatal) nacimiento nacimiento
- 12 samanas (6 Palrs uridad Sélo derecho
Miénseo provias y 6 ‘W\mg‘;ﬁam Sosgocm de volver &l mismo 2 descansos do 30 min
postnatal) rrabajo
5 (4 : - Mixta: 60%
Nicaragua '2;:::;‘;‘ 2 100% dei promedio del 58; 40% Embarazoy  Descansodo 15
) dlitimo safario empleador. Scancia minutos cada 3 horas
% ® Descansos de 16
semanas ) Mixta: SS y minuios cada 3 horas
g 100% del sueldo samanal
Panamni previas y 8 promeco ampleacor E".::'n:f:v 0 2 descansas de 30
postnatal) minulos
: Seguridad
Paraguay 12 semanas 50% durante 9 semanas social E"::’ﬂ:f: y 2 descansos de 30 min
} 96 dias (49 dias 100% Segurdad Embarazo 1 h diaria durante
e pravios y 49 social y 90 gias hasta 1 afio
postnatal)
R Mixta: SSy 3 descansos de 20
n:'mic.ana 12 80manas 100% empleador Embarazo minutos, 12 meses del
50% nacimento
Periodo no
espocificado por loy 2 descansos de 30
12 Seguridad (jurisprudencia: min; reduccion de
e 100% Social embarazoy6  horario a la mitad en
meses a partir del  sector pablico
reintegro)
Vonezuola 18 semanas 100% Segundad Embarazoy 1 a0 2 descansos de 30
Social del nacimianto min, 9 meses

Fuente: Legislacion de paises disponibles sagin basa de datos NATLEX y LEXADIN. Informe de paisas sodre cumphimiento
comvenio CEDAW ¢ informes nacionales sobre Género y Negociacion Colectiva.

Actupkzado sobre “Trabajo y Familia. Hacia nuevas formas de conciliacidn con corresponsabilidad social’, Santiago,
OIT-PNUD. 2009
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Lalicencia de paternidad es un avance positivo que se ha ido incorporando de forma gradual en
la mayoria de paises, reconociendo asi el derecho del padre a participar en el cuidado cuando
nace un nuevo miembro en la familia. Lo que surgié como un acuerdo de negociacion colectiva,
es actualmente ley en Argentina, Brasil, Chile, Ecuador, El Salvador, Colombia, Guatemala,
Republica Dominicana, Uruguay y Venezuela, paises que otorgan derecho a los padres a una
licencia remunerada por el nacimiento de un hijo o hija. Su duracion varia entre 2 'y 14 dias.

Tabla 7. Licencias por paternidad

Licencia por paternidad
Derechos del padre

2 dias por nacimiento.

Argentina 5 dias en algunas jurisdicciones del sector publico.
Hasta 20 dias habiles en algunas administraciones locales.
Bolivia DS. 1212 de 2012 (3 dias laborales)

El padre goza de inamovilidad laboral desde la gestacion hasta que su hijo cumple un afo de edad.

5 dias remunerados por el empleador, que se han de tomar dentro del mes siguiente
Brasil del nacimiento del hijo (un dia en los tres primeros dias después del nacimiento
y otros cuatro en el mes siguiente al nacimiento)

5 dias por nacimiento o adopcion.
Chile Por enfermedad grave del hijo menor de 18 afios, puede ausentarse
por el nimero de horas equivalentes a 10 jornadas ordinarias de trabajo al afo.

8 dias de licencia por nacimiento (modificado Coédigo Sustancial del Trabajo por decision de Corte
Colombia Constitucional en 2011 que equipara derechos aun cuando solo cotice el padre)
6 semanas para el que adopta un menor de 7 afios sin cényuge o pareja.

Costa Rica
10 dias, 15 dias de licencia remunerada por adopcion, prorrogable por 5 dias por nacimiento
Ecuador multiple o por cesarea, por 8 dias por nacimiento prematuro; y por 25 dias en caso
de enfermedad degenerativa o discapacidad severa del nifio.
El Salvador 3 dias
Guatemala 2dias
Honduras No legislado
México 5 dias laborables
Nicaragua No legislado
Panama (Proyecto de ley N° 413, que establece licencia remunerada por paternidad)
Paraguay 2 dias remunerados posteriores al parto.
Pera 4 dias habiles consecutivos.
Rep. : A .. &
Dot 2 dias laborales por nacimiento de un hijo o hija.
10 dias habiles en el sector pablico.
Uruguay 3 dias en el sector privado y financiamiento a cargo del empleador.
6 semanas por adopcion.
Venezuela

(Ley para |a proteccion de las familias, maternidad y patermnidad - 14 dias continuos)

Fuente: Legislacion de paises disponibles segun base de datos NATLEX y LEXADIN. Informe de paises sobre
cumplimiento convenio CEDAW e informes nacionales sobre Género y Negociacion Colectiva.
Actualizado sobre “Trabajo y Familia. Hacia nuevas formas de conciliacion con corresponsabilidad social™.

Santiago, OIT-PNUD. 2009
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IV.2.4. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y
corresponsabilidad social de los cuidados

Las licencias de maternidad y paternidad mencionadas en el apartado anterior son sin duda
esenciales para favorecer la conciliacion de las responsabilidades familiares en el momento del
nacimiento. Pero, una vez disfrutadas, continuar atendiendo las necesidades de las hijas y los
hijos asi como la atenciéon que pueden requerir otras personas de la familia -dependientes,
enfermas o con discapacidad-, es uno de los obstaculos para que las mujeres estén en igualdad
de condiciones respecto a su disponibilidad para el trabajo remunerado, y en ocasiones lleva a
tener que optar por formas de empleo que, al permitir compatibilizar ambas esferas, disminuye
los derechos y los ingresos de muchas mujeres, cuando no directamente las excluye de la
opcién de trabajar remuneradamente.

El Convenio nimero 156 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, ha sido ratificado
en varios paises de la region, y algunos estan adoptando iniciativas pioneras que incorporan
el concepto de trabajador de ambos sexos con responsabilidades familiares. Sin embargo, la
mayoria de las medidas existentes estan todavia dirigidas solo a las mujeres, reforzando asi su
papel como principal responsable del cuidado de la familia.

Son pocos los paises de la region que consideran en sus legislaciones los permisos en caso
de enfermedad de algun miembro de su familia directa. En Chile, se otorga licencia remunerada
por enfermedad de menores de un afio para uno de los padres, a eleccion de la madre.
También existe una licencia de diez dias anuales para la madre o el padre por accidente grave
o enfermedad terminal de un menor de 18 afos. En Uruguay, solo los trabajadores publicos
pueden pedir una licencia especial, aunque este derecho no se refiere especificamente al
cumplimiento de responsabilidades familiares.

La existencia de guarderias o centros de cuidado es una medida fundamental para que
los trabajadores de ambos sexos puedan conciliar sus responsabilidades familiares con las
obligaciones relacionadas al empleo. La legislacion laboral de varios paises establece que el
empleador debe asumir el costo de estos servicios, que generalmente benefician solo a los
hijos y las hijas de las trabajadoras. Ademas, esta obligacion esta usualmente determinada en
funcion del nimero de trabajadoras. Ademas, esta obligacion esta usualmente determinada
en funcion del numero de trabajadoras de la empresa, con la excepcion de Bolivia, Ecuador
y Paraguay, que establecen un niumero minimo de trabajadores sin importar su sexo. En el
resto de los paises, la ley exige al empleador costear este cuidado s6lo si la empresa cuenta
con un numero minimo de mujeres, que varia segun el pais entre 20 y 50. Dado que este
costo esta asociado a la contratacion de mujeres (solo ellas pueden recibir el beneficio),
en la practica puede desincentivar su contratacion para no alcanzar el nimero minimo que
obliga a costear la sala cuna.
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Tabla 8. Apoyos a la conciliacion en el marco normativo: licencias
para atender a familiares y cuidado en los centros de trabajo

Argentina

Brasil

Colombia

Ecuador

El Salvador

Guatemala

Honduras

México
Nicaragua
Panama
Paraguay
Pera

Rep.
Dominicana

Uruguay

Venezuela

Licencias por necesidades familiares

Licencia de 3 dias por muerte de hijofconyuge/padres; Derecho
a excedencia en caso de enfermedad del hijo; 6 meses de
excedencia por hijo con sindrome de down,

Licencia de 3 dias por accidente grave o enfermedad de
menores de 12 ahos D.S 1455

Permiso por enfermedad del nifio menor de 1 afo que requiera
atencion en hogar para madre o padre (otorga preferencia a la
madre); Licencia de 10 dias anuales para la madre o @l padre
por accidente grave o enfermedad terminal de un menor de 18
afos; Licencia de hasta 12 semanas para trabajador/a al recibir
la tuicion legal de un nific menor de 6 meses como medida de
proteccion; Licencia de 7 dias por muerte de hijoiconyuge, 3
dias por muerte de padres.

Licencia de 6 semanas para padre adoptante sin conyuge.
Licencia por calamidad doméstica; Licencia de 5 dias por
muerte de hijo/conyuge o padies,

Licencia de 8 dias para tuncionarios piblicos por calamidad
doméstica (enfermedad grave de conyuge. conviviente o
pariente de 2° grado)

Licencia por enfermedad o muerte de hijos/conyuge/padres u
otros, familiares dependientes (2dias remunerados al mes, resto
sin remuneracion)

Licencia de 3 dias por muerte hijo/conyuge/ padres

NA

NA
NA

3 dias para contraer matrimonio y 4 dias por fallecimiento del
conyuge, hijos, padres, abuelos o hermanos

Licencia de 30 dias para padre adoptante sin conyuge
Licencia de tres dias por muerte de hijo/pareja/padres/abuelos

Licencia especial de 6 semanas por adopcion (madre o padre);

Licencia especial remunerada de hasta 30 dlas para
funcionarios plblicos en casos debidamente justificados

Licencia de 10 semanas para la trabajadora que adopte un
menor de 3 afos Licencia de 28 dias en caso de enfermedad
sobreviniente del nifio o la madre; Derecho a un dia mensual
para padre/ madre para llevar al hijo menor do 1 afo a control
médico; Licencia de patemnidad lambién en caso de adopcion.

Obligacion de proveer servicios de
cuidado en el lugar de trabajo

Empresas con 50 0 mas mujeres
empleadas

Obligacion para empleadores

Empresas con mas de 20 mujeres
empleadas

Empresas con 50 0 mas
trabajadores/as

Art. 42 Constitucidn. La mujer frabajadora
tendr derecho a un descanso remunerado
antes y después del parto y a la
conservacdn del empleo, Las leyes
regularan la oblgacion de los palronos de
instalar y mantener salas cunas y lugases de
custodia para los niflos de los trabajadores,

Empresas con mas de 30 mujeres
empleadas (dentro de las posibilidades
econdmicas del empleador)

Empresas con méas de 20 mujerées
empleadas (dentro de las posibllidades
econdmicas del empleador)

(Responsabiiidad del Estado)

Empresas (industriales y comerciales) con
50 0 mas trabajadores y trabajadoras

Empresas con mas de 20
trabajadores y trabajadoras

Fuente: Legislacion de paises disponibles segin base de datos NATLEX y LEXADIN, Informe de paises sobre
cumplimiento convenio CEDAW e informes nacionales sobre Género y Negociacion Colectiva.

Actualizado sobre “Trabajo y Familia. Hacia nuevas formas de conciliacion con corresponsabilidad social”™.

Santiago, OIT-PNUD. 2009
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El marco normativo y de politicas refleja insuficiencias que es necesario reparar, pues tienden
a centrarse en demandas conciliatorias muy especificas relacionadas con el embarazo y la
maternidad, sin considerar las responsabilidades que corresponden a padres y madres durante
todo el tiempo que los hijos y las hijas requieren de cuidados, tutela y atencion, ni las derivadas
de la atencion a otras personas de las familias dependientes, ya sea por enfermedad, edad
o discapacidad. Si bien los servicios de cuidado y guarderia de nifias y nifios es un elemento
importante, deben ofertarse y promocionarse por igual entre mujeres y hombres y resolver el
problema de coste econdmico que puede suponer alas empresas. Los permisos para situaciones
de enfermedad de familiares suelen ser de apenas unos dias, lo que no puede dar respuesta a
necesidades de cuidado de dependientes.

Tampoco se identifican en los marcos normativos medidas en torno a la organizacion del
trabajo, en relacion a la flexibilidad de la jornada, eleccién de turnos o vacaciones y otras
medidas similares que permitan la conciliacion mas alla de los permisos vinculados a la
maternidad y la paternidad.

Ademas, las escasas medidas que hay suponen tipos de insercion laboral que no se condicen
con la realidad de la mayoria de la poblacion, dejando al margen de la cobertura a importantes
grupos de trabajadores y trabajadoras (autoempleo, trabajo informal, empleo doméstico, etc.)

IV.2.5. Condiciones de empleo y de trabajo

El principio de no discriminacion e igualdad de oportunidades descrito al inicio de este apartado,
para transformarse en igualdad real requiere de marcos normativos que posibiliten estrategias
tendentes a favorecer la insercion laboral de las mujeres en igualdad de condiciones, removiendo
los obstaculos presentes en las préacticas del mercado laboral y en las relaciones laborales.
Poco es el desarrollo en este sentido en las normas nacionales, constatdndose su presencia
fundamentalmente a través de las leyes de igualdad pero no en los cédigos de trabajo. El reto
parece ser que tales leyes de igualdad alcancen el rango de implantacion y ejecucion de la
legislacion laboral, la cual rige las actuaciones del control y supervision de aplicacion a través
de los servicios de Inspeccion del Trabajo y de la Administracion de Justicia.

No obstante se encuentran algunos ejemplos de buenas practicas que indican por donde se
puede ir. Asi, en Colombia encontramos un marco legislativo de desarrollo, articulado en varias
normas, que si explicita cuestiones relativas al empleo y las condiciones de trabajo.
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Buenas practicas normativas para la igualdad de género en Colombia

El Decreto 1398 de 1990 que desarrolla la Ley 51 de 1981, que aprueba la Convencion
sobre Eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer, incorpora la
igualdad de trato en términos de acceso a todo tipo de empleo; iguales criterios para la
convocatoria, seleccion e incorporacion al mercado de trabajo; igualdad de derechos en
cualquier ocupacion; libre eleccion de profesion y ocupacion; igualdad en la remuneracion,
prestaciones y evaluacion de desempefio; e Igualdad en la seguridad social, en las
condiciones del trabajo y demas sistemas de proteccion existentes.

Ley 823 de 2003, por la cual se dictan Normas sobre igualdad de oportunidades para las
mujeres, contempla, entre otras medidas, la imposicidbn de multas por el incumplimiento
del principio de igualdad salarial, programas de formacién para insercion en sectores
masculinizados, como el de la construccién, y evaluar periédicamente las condiciones de
trabajo de las mujeres para adoptar las medidas correctivas pertinentes. Estas medidas
son ampliadas en la Ley 1257 de 2008, por la cual se dictan Normas de sensibilizacion,
prevencion y sancion de formas de violencia y discriminacion contra las mujeres, que implica
ademas de a las empresas, a las Aseguradores de Riesgos Profesionales.

A través de la Ley 1429 de 2010 conocida como la Ley de Formalizacion y Generacion
de Empleo se promueven las acciones afirmativas para favorecer las contratacién de
determinados colectivos en situacion de mayor vulnerabilidad, entre los que se encuentran
las madres cabeza de familia que se encuentren en el Sistema de Selecciéon de
Beneficiarios Para Programas Sociales (Sisbén) 1 y 2 y mujeres mayores de 40 afios sin
contrato de trabajo en el afio anterior.

IV.3. ¢ Qué Politicas Publicas de Igualdad de Género en las Relaciones
Laborales? Organismos, planes y programas

Politicas publicas

En algunos paises se ha institucionalizado la transversalidad de género en las politicas
generales de desarrollo. Es el caso, por ejemplo, de México que en el Plan de Desarrollo
2013-2018 reconoce la falta de igualdad de oportunidades y por ello establece como estrategia
transversal a todo el plan la perspectiva de género, y de Republica Dominicana que en la
Estrategia Nacional de Desarrollo incorpora el enfoque de género, y de forma especifica incluye
objetivos tendentes a la insercion laboral y la corresponsabilidad en los cuidados. En Colombia
el Programa de Rutas Integrales de Empleo Rural y Urbano para Victimas del conflicto armado ha
integrado el enfoque de género al incorporar programas de formacién ocupacional para mujeres
acordes a las demandas especificas del sector privado, lo que incluye formalizacion de sectores
feminizados e inclusion en sectores masculinizados.

Otro enfoque es mediante politicas especificas de igualdad de género que se articulan a

través de Planes de Igualdad, con diversas denominaciones (Plan Nacional de Igualdad vy
Equidad de Género 2007-2017 de Republica Dominicana; Programa Nacional para la Igualdad
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de Oportunidades y No Discriminacion contra las Mujeres de México, 2013-2018; Plan nacional
de igualdad de género 2012-2017 del Peru; Politica Nacional para la Igualdad y Equidad de
Género (PIEG) de Costa Rica, etc). Destaca como buena practica la de Perd, en la que se
identifican metas numéricas concretas y mecanismos de seguimiento periddico para evaluar
logros y resultados. Entre los objetivos que suelen aparecer en el ambito laboral aparecen
los temas abordados en el marco legislativo y, en general, tienen las mismas limitaciones.
Por ejemplo, si bien se propone la disminucion de la brecha salarial, el concepto de “igual
salario por igual trabajo” no alcanza la amplitud del convenio 100. Algunos incluyen acciones
dirigidas de forma especifica a las organizaciones sindicales, como capacitacion especifica
de género en Brasil, o cuotas de participacion en estructuras sindicales en México, pero
no se trasladan al marco normativo, con lo que no tienen la suficiente fuerza para su
implementacion.

En algunos paises de la region se establecen planes de igualdad de ambito inferior al
nacional. Por ejemplo en Argentina, que no cuenta con un plan a nivel nacional pero
donde numerosos municipios si han elaborado Planes de Igualdad Municipales: Ciudad
de Buenos Aires, Morén, Lanus, Rosario, Lujan, Mar del Plata, Ciudad de Mendoza y
Ciudad de Resistencia entre otros. De diverso alcance y desarrollo, los ejes sobre los que
suelen vertebrarse son la transversalidad en todas las esferas de gestion municipal y el
enfoque de derechos: el gjercicio de la ciudadania desde la autonomia de las mujeres.
Las principales criticas sindicales estriban en la falta de implicacion del funcionariado de
medio y alto nivel —que podria implicar la necesidad de formacién previa y participacién en
la propia elaboracion del plan—, la inestabilidad en los equipos de trabajo por los continuos
cambios en la gestion, y que no hay participacion de las organizaciones sindicales, si bien
la hay de otras organizaciones de la sociedad civil, como las asociaciones de mujeres. A
este respecto se sefiala también la dificultad de sostener en el tiempo la articulacién con
las organizaciones de mujeres de la sociedad civil.

Un grupo minoritario de planes propone acciones positivas para enfrentar la segregacion
vertical en el ambito privado: el plan de Costa Rica propone la definicion de un porcentaje
minimo de contratacion de mujeres en puestos directivos, los de Paraguay y Perd incluyen
acciones positivas para asegurar el acceso y la permanencia de éstas en los niveles mas altos
de la administracion y gerencia, y el de Peru plantea incorporar a las mujeres emprendedoras
en el proceso de planificaciéon, de definicion del presupuesto y gestion participativa del
desarrollo econdmico local y regional. Los planes de Costa Rica, Ecuador y Honduras prevén
la generacion de incentivos 0 excepciones fiscales para las empresas e instituciones que
respeten los derechos laborales de las mujeres, eliminen préacticas discriminatorias en las
relaciones laborales y/o promuevan la creacion de mas y mejores fuentes de empleo para las
muijeres. El de Ecuador menciona de forma explicita las reformas a la legislacion nacional y los
contratos colectivos para la proteccion y garantia de los derechos laborales.
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Organismos

Los organismos encargados de coordinar y dar seguimiento a la implementacion de estas
politicas son los llamados “mecanismos para el adelanto de las mujeres” que en algunos paises
tienen rango ministerial, en otros son instituciones autbnomas denominadas Institutos de la
Mujer, o Departamentos Ministeriales. En general, todos ellos comparten el objetivo de promover
la transversalidad de género en todas las politicas publicas sectoriales, para 10 que proveen
acompafiamiento técnico a las estructuras de género que se han creado en las instituciones
sectoriales, entre otros en los Ministerios de Trabajo, Institutos de Formacion técnica y vocacional
y otras del area laboral.

Este tipo de unidades pueden revestir variadas formas (unidad o dependencia especializada
de género, punto focal, asesoria...), su ubicaciéon en la estructura institucional es también
heterogénea vy, salvo algunas excepciones, los recursos humanos y presupuestarios con 10s
gue cuentan son escasos.

Las areas de intervencion de las unidades especializadas o puntos focales de género en los
Ministerios de Trabajo cubren un amplio espectro de actividades. Entre aquellas de naturaleza
interna sobresalen las dirigidas a la sensibilizacion y formacion en género del personal del
Ministerio; la difusion sobre nuevas propuestas legislativas o revision de normativas en Bolivia
y Costa Rica, y la elaboracion de lineamientos de una politica de género en el Ministerio en
Argentina, Bolivia, Colombia, Panama y Uruguay.

Un grupo mas reducido de unidades avanza en propuestas concretas, como por ejemplo, la
inclusion de clausulas de género en la negociacion colectiva (Argentina), equidad de género
en las relaciones laborales en Bolivia, la certificacion de sellos de igualdad (la norma NMX-R-
025-SCFI-2009 Para la igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres), propuestas legislativas o
revision de normativas (Bolivia y Costa Rica), disefio de lineamientos de la politica de género
en el Ministerio (Argentina, Colombia, Panama y Uruguay) o evaluaciéon de programas para
promover una mayor equidad de género (Chile, Guatemala, Honduras, Nicaragua y Republica
Dominicana).

Una de las actuaciones mencionadas ha tendido a generalizarse en la region: la certificacion
de sellos de igualdad que consisten en un reconocimiento institucional a las empresas que
ponen en marcha acciones para eliminar las discriminaciones y promocionar la igualdad de
género (Programa Pro-Equidade de Género e Raca en Brasil; Modelo de equidad de género —
MEGA- en Argentina, Modelo de Equidad de Género -MEG- en México, Sello Iguala en Chile,
Modelo de Gestion de Calidad con Equidad de Género en Uruguay; Sistema de Gestion de
Equidad de Género, -SIGEG- en Costa Rica). Algunos de estos sellos se estan desarrollando
con el apoyo de la Oficina Regional del PNUD, a través del Area Practica de Género. Se trata
de procesos similares a implantar un plan de igualdad, pero su principal limitacién es que no se
realizan a través de la negociacion colectiva, por lo que no se garantiza la participacion efectiva
de las trabajadoras y los trabajadores, y ain menos de la representacion sindical.
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Tabla 9. Institucionalidad para promover
la igualdad de género en los Ministerios de Trabajo.

Coordinacion de Equidad de Género e

Argentina 7 Jefatura de Gabinete — Ministerio de Trabajo,
g Igualdad de Oportunidades en el Empieo y Seguridad Soclal
Trabajo
Bolivia Oficina de Género Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social
: Combate a la Discriminacion en la o ep s :
|
Brasil Secretaria de Relaciones de Trabajo ANESaD Co [isoNoy ERpied
Chile Encargada Ministerial de Género Ministerio de Trabajo y Previsién Social
- Grupo Especial para la Equidad de
Colombia Génpefo ngga; ¥ # Adscrito al despacho del Ministro
Costa Rica Instancia Asesora de Género Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
Ecuador ga%?d de Género y Juventud (afio Ministerio de Relaciones Laborales
Direccién Ejecutiva - Viceministerio — Ministerio
El Salvador  Unidad de Equidad entre los géneros Trabajoa
i . : Direccion de Prevision Social — Ministerio de
Guatemala Seccién de la Mujer Trabajadora Trabajo y Prevision Sodial
; . Direccién General de Prevision Social -
Honduras Programa Mujer Trabajadora Secretaria de Trabajo y Seguridad Social
México Direccion General para la Igualdad Subsecretaria de Inclusion Social - Secretaria de
Laboral Trabajo y Prevision Social
3 Oficina de Igualdad y no FONP :
Nicaragua Discriminacion en el Empleo Ministerio del Trabajo
Panama gﬁhl:jaage Genero y Trabajo para la Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral
Paraguay Direccion Social de la Mujer Viceministro de Trabajo y Seguridad Social -
Trabajadora Ministerio de Justicia y Trabajo
Direccion General de Derechos Fundamentales y
Direccion Promocion y Proteccion de Seguridad y Salud en el Trabajo — Viceministerio
Pera Derechos Fundamentales Laborales de Trabajo - Despacho Ministerial del Ministerio
deTrabajo y Promocion del Empleo
Rep. Comision técnica para promover e :
Dominicana igualdad de oportunidades y no Ministerio de Trabajo
discriminacion en el trabajo
Uruguay Asesoria de Geénero Direccién Nacional de Empleo - Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social
Venezuela

Fuente: “Trabajo decente e igualdad de género. Politicas para mejorar el acceso y la calidad

del empleo de las mujeres en America Latina y el Caribe”
Santiago, CEPAL, FAO, ONU Mujeres, PNUD, OIT, 2013
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IV.4. Iniciativas normativas que abren vias pero necesitan avanzar y
promover mayor participacion sindical

Tal como se ha ido desarrollando en los apartados anteriores, y tras el analisis efectuado,
podemos constatar un avance importante en la region en materia de negociacion colectiva e
igualdad de oportunidades en las dos Ultimas décadas, si bien es lento y no presenta aun las
sinergias necesarias, excepto en algunos paises como en Argentina, donde hay una legislacion
especifica que establece cupos para garantizar la participacion de mujeres en la negociacion
colectiva y tiene programas de apoyo especificos sobre negociacion colectiva 'y género para las
organizaciones sindicales.

En Costa Rica hay una ley de paridad “Ley N.° 8901 de 27 de diciembre de 2010 Ley de
Porcentaje Minimo de Mujeres que deben integrar las Directivas de Asociaciones, Sindicatos y
Asociaciones Solidaristas, publicada en La Gaceta N.° 251”

Este avance normativo parece acorde a la ratificacién de convenciones y otros instrumentos
internacionales en materia de derechos humanos, con la centralidad de la CEDAW, al alto
nivel de ratificaciones de algunos convenios de la OIT en materia de negociacion colectiva y
género (87, 98, 100 y 111), y al desarrollo de politicas publicas en la region acompafiadas de
la creacion de organismos publicos, leyes y planes de accion especificos para la igualdad de
género. Practicamente todos los paises cuentan con organismos de igualdad —Institutos de la
Mujer o Departamentos Ministeriales- de ambito general en la Administracion del Estado. Existen,
ademas, unidades especificas en los Ministerios de Trabajo, que se centran en la promocion de
la igualdad en el ambito laboral y desarrollan programas especificos. Cabe mencionar también
que ha habido una implicacién considerable de la sociedad civil de la region en el debate y la
demanda de politicas de igualdad.

Las limitaciones y retos pendientes tienen que ver, por un lado, con el descenso importante en la
ratificacion de otros convenios de la OIT que permiten una mayor amplitud y profundidad tanto
en negociacion colectiva (151 y 154) y en igualdad de género (183, 156, 189), por otro en la falta
de confluencia de los marcos legales especificos de igualdad de género con los marcos legales
laborales. También parece influir el hecho de que en algunos paises, no haya una actividad
regular de dialogo social que propicie la participacion sindical en los organismos especializados
y en las politicas de igualdad, tal como los paises del Cono Sur y Costa Rica.

Las materias mas desarrolladas en materia de igualdad en la legislacion son en torno a la
proteccion de la maternidad, el acoso sexual, la igualdad salarial y, en mucha menor medida,
las responsabilidades familiares, si bien se observan las siguientes deficiencias o limites: no se
llega a los niveles de proteccion del Convenio 100 de igualdad salarial, al reducirse en muchas
legislaciones el “trabajo de igual valor” a “igual trabajo”, ni al convenio 183 en proteccion de la
maternidad. Por ejemplo la media de licencia maternal no alcanza las 14 semanas y en buena
parte de los paises aun recae sobre los empleadores la responsabilidad de su financiamiento.

Las licencias por paternidad no se garantizan en todos los paises de la region y son de una
duracion minima (generalmente unos dias, que dificilmente promueve la corresponsabilidad
y la transformacion de los roles de género). Los permisos y licencias para atender familiares
por motivos de enfermedad o similares son escasos y de poca duracion, siendo muchos de
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ellos con motivo de matrimonio o muerte, que en realidad no responden a las necesidades
de conciliacion en cuanto atender de forma continuada las necesidades de las personas del
entorno que dependen de otras (infancia, vejez, dependencia, enfermedad).

No hay legislacion, ni planes o programas especificos, que obliguen o fomenten en las empresas
la implantacion de planes de igualdad. Cabe sefialar que las medidas contempladas en los
Planes Nacionales de Igualdad de Costa Rica, Honduras y Ecuador consistentes en incentivos
0 excepciones fiscales para las empresas e instituciones que respeten los derechos laborales
de las mujeres, eliminen practicas discriminatorias en las relaciones laborales y/o promuevan
la creacion de mas y mejores fuentes de empleo para las mujeres, pueden ser un buen marco
para estimular la negociacion de planes de igualdad por parte de las organizaciones sindicales.
Del mismo modo los certificados de “sellos de igualdad” puestos en marcha en algunos paises
también pueden ser un marco para negociar planes de igualdad, siempre y cuando los sistemas
de certificacion integren de algun modo la necesaria participacion de la representacion sindical
y se articulen desde el didlogo social y la negociacion colectiva.

Por todo ello parece necesaria la ratificacion y/o adecuacion normativa a los convenios de la OIT
relativos a la negociacion colectiva y la igualdad de género, a través del Didlogo Social con el
gobierno y las organizaciones empresariales, tal como, esta sefialado en el Plan de Accion de
la CSA. Y en concreto:

e Garantia de que no hay colectivos excluidos del derecho a la negociacion colectiva
-convenios 151y 154-,

e Promover legislaciones acordes a los principios del convenio 100, realizando las
modificaciones pertinentes para que el principio de igualdad salarial sea en relacion a
“trabajos de igual valor”, necesario para potenciar en la negociacién colectiva la evaluacion
objetiva —sin sesgos de género- de puestos de trabajo,

e Presentar propuestas para desarrollar el convenio 111, de manera que se regulen
mecanismos concretos para potenciar la insercion, permanencia, desarrollo, acceso a
formacion profesional, prevencion de riesgos adecuada, etc. de las mujeres, a través, por
ejemplo de cuotas o programas de accidon positiva, puesto que es en estos temas donde
mayor déficit se detecta en el marco normativo. El desarrollo del Convenio 111 bien puede
encararse desde los Planes de Desarrollo Nacional o desde las leyes de Igualdad entre
Mujeres y Hombres, marco especifico en el que se pueden enmarcar los planes de igualdad
en las empresas, siempre que se articulen con los marcos laborales.

e Promover la actualizacion de toda la normativa, garantizando los derechos de las mujeres
embarazadas, en el periodo de post-parto y lactantes, de manera que se asegure, junto a la
proteccion eficaz de su salud y del recién nacido, que pueden hacer uso real de las licencias
y permisos por el tiempo estipulado en el convenio 183, que les son retribuidos y que no son
objeto de discriminaciones en el empleo.

e Generar férmulas de proteccion de la maternidad para colectivos de mujeres en situaciones

de autoempleo, subempleo o informalidad, fundamentalmente las licencias remuneradas,
vinculadas al piso de proteccion social (Recomendacion 202 de la OIT sobre los pisos de
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proteccion social) a través de regimenes no contributivos o subsidiados, y ratificaciéon del
convenio 189 en los paises donde aun no esté ratificado.

e Desarrollo de un sistema de cuidados o cuidos a nivel estatal, que sustentado en los minimos
establecidos en el convenio 156, integre servicios publicos para atender a la infancia y las
personas dependientes con los servicios de cuna y guarderia en las empresas y fomente la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres, promocionando el uso de licencias por parte
de los varones.

e Reforzar, a través de la negociacion colectiva, aquellos derechos legislados pero que
presenten especiales dificultades para la puesta en practica (debido a las presiones
o costumbres sociales), especialmente los referidos a la discriminacion con motivo de
embarazo, garantizando el fuero y que no se realizan pruebas de embarazo ni para el
acceso ni en ningun momento.

También es necesario fortalecer los espacios de Diadlogo Social en los diferentes ambitos
que tienen capacidad propositiva para las politicas de igualdad, tanto en materia legislativa
como en los organismos especificos de igualdad: negociar la participacion de las centrales
sindicales en los planes y programas de igualdad que se desarrollan a nivel nacional (o de
ambitos mas pequefios) de manera que se puedan integrar acciones tendentes a promoverlos
en las empresas o sectores, con especial atencion a las unidades de igualdad integradas en
los Ministerios de Trabajo y los programas que desarrollan. Particularmente, en los paises en
que se estan desarrollando iniciativas de certificacion de sellos de igualdad, parece necesario
integrar el debate sobre estos sellos en los dmbitos tripartitos enmarcados en la asistencia
técnica de la OIT, promoviendo un dialogo entre el PNUD que esta impulsandolos en la mayoria
de los paises y la OIT.
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V. Estrategias sindicales para
promocionar la igualdad de género:
organizacion interna y propuesta
para la concertacion social

Es a finales de los 80 que comienzan a aparecer las primeras instancias especificas para
potenciar la participacion de las mujeres en las organizaciones sindicales: secretarias,
departamentos o comités de mujeres. La valoracion que se hace en la década de los 90 de
estas instancias es que tienen un rango bajo en la estructura sindical, no suelen influir en la toma
de decisiones importantes y, aunque tienen iniciativas significativas y visibilizan a las mujeres,
no funcionan sobre la base de una estrategia que incluya objetivos a largo plazo, ademas de
acciones coyunturales.

Durante la década del 2000 comienza un cambio de denominaciéon en algunas de estas instancias
(Secretaria de igualdad de oportunidades y género; Secretaria de Género, inclusion e igualdad;
Vicepresidencia de Igualdad de Género,; Secretaria de Género,; Departamento de Género...) que
responde al cambio de paradigma: no se trata de abordar las “cuestiones de las mujeres” sino la
necesaria igualdad donde se implique la totalidad de la estructura sindical y se transversalice la
igualdad de género. El principal reto es dejar de ser espacios marginales para pasar a ser un gje
fundamental del accionar sindical, de manera que los cambios y transformaciones necesarios
para la igualdad real sea un objetivo transversal a todas las instancias y tenga centralidad en
la agenda sindical. Es preciso también que las mujeres aumenten su presencia en los espacios
de dirigencia en las organizaciones sindicales asi como en los ambitos de didlogo social y de
negociacion colectiva. Una muestra de esta dificultad es que los hombres sindicalizados, en
mayor medida que las mujeres, tienden a desconocer la existencia de dichas secretarias o
departamentos de igualdad, como se pone de manifiesto en una encuesta realizada en el marco
de esta investigacion en Perd, cuyos resultados indican que mientras las mujeres manifiestan
que si existen (67%) o0 que no existen (33 %) dichas secretarias en sus centrales sindicales, un
57% de hombres manifiesta que no existen y un 29% desconoce el dato.

La Confederacion Sindical de las Trabajadoras y los Trabajadores de las Américas —CSA-,

integra, como objetivo estratégico, la mayor participacion de las mujeres y la igualdad de género
y cuenta con el Comité de Mujeres Trabajadoras de las Américas (CMTA), como ente consultivo
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del Consejo Ejecutivo y de apoyo al Secretariado Ejecutivo. La Confederacion desarrolla el
Programa Mujer Trabajadora, coordinado por la Secretaria de Politica Sindical y Educacion,
para garantizar la transversalidad y dar seguimiento a las actividades y acciones desarrolladas
por las Centrales Sindicales afiliadas a la CSA.

Del mismo modo, las coordinadoras sindicales subregionales se han dotado de ¢rganos
especificos de género: la Coordinadora de Centrales Sindicales Andinas -CCSA- cuenta con la
Comisién de Género; La Coordinadora de Centrales Sindicales del Cono Sur —-CCSCS- con la
Comisién de Mujeres. El Consejo Sindical Unitario de América Central y el Caribe —-CSU- con la
Comisién Regional Ampliada de Mujeres Sindicalistas (CRAMS). Todas estas comisiones tienen
como objetivo principal integrar la perspectiva de género en el movimiento sindical, por ejemplo
la CRAMS se plantea alcanzar la paridad de género (50%) en todas las actividades y 6rganos
del CSU. También desarrollan acciones de incidencia externa en las politicas publicas y en
las relaciones laborales, como la Campana lanzada en diciembre de 2014 por la Comision de
Mujeres del CCSCS *“Igual salario por trabajo de igual valor. Derecho adquirido que tiene que ser
cumplido” y el proyecto: “Incorporacion de la equidad de género en la accién sindical en salud
laboral en Centroamérica” desarrollado por la CRAMS en empresas bananeras y maquilas.

Algunas iniciativas de las centrales sindicales de la region pueden sintetizarse en estas seis
estrategias:

1. Formulacién de declaraciones explicitas de politicas de igualdad de género, integradas
en los estatutos y resoluciones, en documentos aprobados en congresos, en publicaciones
especiales, en planes de equidad o en programas de accion. Estas declaraciones guian
la accion sindical y sirven para las plataformas de negociacion colectiva. La ejecucion
de las politicas de igualdad de género funcionan de forma eficaz cuando se abordan de
forma “transversal” dentro del sindicato y no como temas “de mujeres” y las secretarias
o departamentos de igualdad tienen un protagonismo relevante en el acompafiamiento al
resto de secretarias para incorporar la perspectiva de género.

¢,s€ podria introducir un ejemplo?

2. Fomento y ampliaciéon de la sindicalizacion de mujeres, reconociendo que tienen
necesidades y prioridades propias, a través de medidas especiales: campafias focalizadas,
abordando cuestiones prioritarias para ellas; solicitando su opinion y dando crédito a sus
preocupaciones y necesidades; mejorando su visibilidad dentro de los sindicatos; ofreciendo
servicios especificos para sus necesidades; etc.

Ejemplo de ello es el apoyo de las centrales sindicales nacionales la creacion de Sindicatos de
trabajadoras domésticas....

3. Promocion de la participacion de mujeres en todos los niveles de la estructura sindical,
através de la formacion de género a mujeres y hombres y medidas especificas para aumentar
la representacion de las mujeres en cargos directivos —por ejemplo a través de cuotas- y en
las mesas de negociacion; facilitando la conciliacion de las responsabilidades familiares
con la actividad sindical —servicios de atencién a nifios y nifias y horarios de reuniones,
asambleas y otras actividades sindicales compatibles y adecuados—; y promoviendo



06 Negociacion Colectiva y promocion de la Igualdad de Género en América Lafina

campafas de sensibilizacion entre los varones, para que asuman la corresponsabilidad en
las responsabilidades familiares y hagan uso de las licencias y permisos existentes.

Ejemplo de ello es la CUT de Brasil, que ya contaba estatutariamente con la cuota del 30%
de mujeres en sus organos de direccion, pero que aprobd en el 2012 la paridad para ser
implementada en el congreso de 2015. Para lograrlo, en 2014, la Secretaria Nacional Sobre
a Mulher Trabalhadora da CUT Brasil (SNMT CUT), en colaboracion con CESIT - Centro de
Estudios sobre el Sindicalismo y Trabajo de UNICAMP-, inicié un proyecto de formacion
dirigido a las coordinadoras y Secretarias de las mujeres, tanto de la Confederacion como de
las confederaciones y federaciones nacionales. Esta formacion llegd a 55 dirigentes sindicales
guetuvieron la tarea de desarrollar las actividades locales, llegando asi a mas de 1.000 lideresas
sindicales en todo el pais. El objetivo de esta formacion era, por tanto, contribuir a un mayor
empoderamiento de las mujeres de cara al congreso y la incorporacion de mas mujeres en la
Direccion Nacional

La UGT Brasil cuenta también con el acuerdo estatutario de una cuota minima del 30% de
mujeres en la composicion de la Directiva Ejecutiva Nacional. Esta central sindical cuenta con
el “Coletivo de Género”, en activo desde 2008, que relne a un grupo de mujeres que integran
las Secretarias de UGT Nacional y de los Estados y que han ido conquistando espacios en
los medios de comunicacion internos y en actividades de formacion. Realizan una labor de
fortalecimiento de la auto-organizacion y son un medio importante para unificar la agenda de
las mujeres y asi ganar espacios dentro de la central. Actualmente la UGT esta promoviendo
una encuesta para saber el nUmero exacto de mujeres que estan participando en negociacion
colectiva y estimular la participacion de mas mujeres.

Otros ejemplos de avances en la composicion de las directivas sindicales los encontramos en
Panamay Peru. La CTRP de Panama ha aumentado de 2 a 8 las mujeres que integran la direccion
sindical y cada vez hay mayor numero de secretarias generales en los sindicatos afiliados. En
Peru tres centrales sindicales han presentado un aumento considerable en la presencia de
mujeres en los Consejos o Comités Ejecutivos Nacionales en estas dos Ultimas décadas(2 a 8
mujeres en el de la CGTP, con un total de 41 dirigentes; de 2 a 10 mujeres en el de la CUT, con
un total de 25 dirigentes; y en la CATP se ha pasado de 3 a 10 mujeres sobre un total de 25
dirigentes). Finalmente, la CSA ha ampliado la participacion paritaria en sus érganos politicos de
conduccion, aunque se sefiala que sigue habiendo infrarrepresentacion en las secretarias con
mayor poder en la toma de decisiones.

4. Elaboracion de planes de igualdad internos en las organizaciones sindicales.
Yo incluiria aqui un parrafo explicativo de que son y después el ejemplo, acortandolo

En el Perd, desde 1998 las centrales sindicales CGTP, CUT, CTP y CATP han venido
elaborado Planes de igualdad sindicales de manera unitaria. Estos planes han tomado
diversas denominaciones (Plan de Sensibilizacion para la Promocién de la Mujer y la
Equidad de Género, 1998, | Plan de Accidn para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres (PAIOMH) 2002-2005, 1| PAIOMH 2007-2012 y Il PAIOMH 2013-2017). Una de
las prioridades definidas en el Il PAIOMH es la formacion de promotoras para la igualdad
de género, el trabajo decente y el dialogo social, con el objetivo de configurar un equipo
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de trabajo perdurable en las centrales contribuyendo de esta manera a la accién sindical
unitaria tanto a nivel nacional como macro regional.

Un posible problema para su mayor eficacia es el desconocimiento que hay sobre la existencia
de estos planes y, por tanto, el compromiso organizacional al interno de las centrales para que
puedan desarrollarse y lograr metas y objetivos. Asi, en la encuesta realizada en el marco de
este estudio, se muestra que mientras el porcentaje de hombres y de mujeres que manifiestan
gue no hay planes de igualdad en sus centrales es el mismo (el 43%), cuando se trata de
identificar la existencia de éstos las mujeres superan en 24 puntos a los hombres (53% frente
a 29%). El resto no sabe o0 no contesta la pregunta, lo que arroja un porcentaje bastante mas
alto de desconocimiento entre hombres que entre las mujeres. Se puede afirmar, pues, que
la existencia de planes es mas desconocida para los hombres que para las mujeres. Algunas
mujeres que reconocen la existencia de planes de igualad indican que carecen de asesoramiento
para su puesta en marcha; y en algunos casos que el plan es inejecutable. Demandan que se
sensibilice a las mujeres para defender sus derechos y que se descentralice la informacion
a provincias para que las mujeres puedan opinar, y que €s necesario que se les convoque a
nuevas capacitaciones. Se concluye que es preciso disponer de dotacion econdmica para la
implementacion de los planes y de voluntad politica para que esta funcione, asi como contar con
un Equipo de Trabajo y con asistencia técnica.

5. Disefio e implementacion de campanas de sensibilizacion, difusion e incidencia politica

Las campanas de sensibilizacion han girado en torno a cuestiones relevantes como la igualdad
salarial, la proteccion de la maternidad, la corresponsabilidad en los cuidados o la insercion de
mujeres en ocupaciones tradicionalmente masculinas. Por ejemplo, la CUT Brasil lanzé en el afio
2009 la campana “lgualdade de Oportunidades na Vida, no Trabalho e no Movimento Sindical”,
cuyos ejes fueron la corresponsabilidad en los cuidados —, que tenia entre sus objetivos la
incidencia en parlamentarios y gestores de politicas publicas y la formacion / sensibilizacion al
interno sindical, e incluia entre sus acciones garantizar la presencia de mujeres en las mesas
de negociacion y elaborar una propuesta orientadora para los sindicatos de base. En los
materiales de difusion de los convenios internacionales se incluia la recomendacion de abordar
los contenidos de éstos a través de la negociacion colectiva.

La incidencia politica, promoviendo la ratificacion de Convenios internacionales y proponiendo
leyes que desarrollen los derechos para la igualdad de género y que establezcan mecanismos
concretos para fomentarla es una estrategia sindical utilizada por varias centrales en la region,
que debe ser apoyada desde el didlogo social.

Por ejemplo, en Perd, las centrales sindicales CUT, CGTP y CATP desarrollaron una
campafa por la ratificacion del Convenio 183 sobre proteccion de la maternidad desde
el aflo 2008, que ha dado sus frutos con la ratificacion en Mayo, 2016.. La campafa
sindical de promocion de la ratificacion del Convenio 183 estuvo relaciona estrechamente
con otras reivindicaciones interdependientes, como la vigilancia del cumplimiento de la
Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, asi como la lucha por las
“Responsabilidades Familiares Compartidas”, impulsada y aprobada por las Secretarias de
la Mujer de las Centrales Sindicales del Peru.
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De especial relevancia es la campafia de la CSA lanzada en el afio 2011 en la region, con el
protagonismo central del Comité de Mujeres Trabajadoras de las Américas, para la ratificacion del
Convenio 189 sobre el trabajo doméstico “Trabajo Decente para las trabajadoras del hogar”,
sector en el que las personas que desempefian este trabajo son fundamentalmente mujeres,
realizandolo en unas condiciones de precariedad e informalidad muy acusadas. La campafa
ha puesto de manifiesto la importancia de la accién conjunta, pues la regiéon es la que mayor
numero de ratificaciones presenta: 13 del total de 23 a nivel. En todos los paises a excepcion de
Jamaica el Convenio esta ya en vigor.

Asi, en Argentina hay en este momento cuatro propuestas de ley a instancias de las centrales
sindicales en tramite parlamentario, en ellas se integran derechos alcanzados en negociacion
colectiva. Las propuestas de leyes son:

* el primero refiere a la regulacion de licencias sobre maternidad y paternidad. Presentado
por diversos partidos y las centrales sindicales CGT y CTA-T, propone aumentar éstas para
ambos progenitores asi como otras licencias para el cuidadoy la atencion aresponsabilidades
familiares.

e ¢l segundo, presentado por la CTA-A, refiere a la incorporacion de licencias especiales por
motivos de violencia de género (dentro o fuera del ambito laboral).

e ¢l tercer proyecto trata licencias, violencia de género y la regulacion del articulo 179 de la
LCT referido a la instalacion de guarderias y jardines maternales en los lugares de trabajo y
ha sido presentado por la CTA de los Trabajadores;

e ¢l cuarto proyecto que refiere a la incorporacion de lenguaje no sexista a la Ley de Contrato
de Trabajo y ha sido presentado por diversos partidos con aval de las Centrales Sindicales.

En Peru son al menos tres las propuestas legislativas a instancias de las centrales sindicales:
la iniciativa de Ley sobre Responsabilidades Familiares Compartidas ante el Congreso de la
Republica en el 2004; la incorporacion de la dimension laboral en la Ley N° 28983 sobre Igualdad
de Oportunidades entre mujeres y hombres de 2007, y la introducciéon de la perspectiva de
género de forma transversal en la propuesta sindical para la reforma del Sistema de Seguridad
Social en 2007.

Un elemento fundamental, que potencia la capacidad de influencia a nivel nacional, y por
tanto la incidencia politica, es la unidad de accidn de las centrales sindicales. Por ejemplo, en
Republica Dominicana el Comité Intersindical de la Mujer Trabajadora (CIMTRA) integrado por las
centrales sindicales CASC, CNTD y CNUS, se dot6 de Plan de Trabajo propio que incluye como
uno de sus objetivos “‘promover la negociacion colectiva con perspectiva de género, incentivando
la incorporacion de clausulas que promuevan los convenios de la OIT 100, 111, 156, 169, 183,
97 y 143”. En Panama la Red de Mujeres Trabajadoras, integrada por 8 centrales sindicales
(Convergencia Sindical; CNTP; CGTP; CNTP; CTRP; Casa Sindical; CONUCI y FENASEP) fue
quien impulso la ratificacion del convenio 189 de la OIT sobre trabajo doméstico, iniciando con
una sensibilizacion hacia las autoridades.
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Buenas practicas sindicales para la incorporacion

de la igualdad de género en la negociacion colectiva

* En los programas de accion: La Confederacion de Trabajadores de México, CTM, en su
Programa Nacional para el Desarrollo Laboral 2013-2018, incluye como meta en la linea
de accidén 130. Contratos colectivos con mejores condiciones laborales: la conciliacién
de trabajo y familia, combatir la violencia laboral, y la inclusién de mujeres y combatir la
discriminacion.

* En las estructuras especificas de igualdad: La Union Nacional de Trabajadoras vy
Trabajadores de México, UNT, incluye como funcion de la Presidencia de Equidad de
Género “Impulsar la negociaciéon de clausulas con perspectiva de género en el ambito
laboral, para promover la igualdad sustantiva”.

+ En las acciones positivas: En Argentina la CTA cuenta desde 1992 en sus estatutos con
la obligacion de reservar un 20% de participacion tanto en sus estructuras centrales
como en las locales. La CUT de Brasil, que desde 19983 incorpord la accion positiva
de un porcentaje del 30% de mujeres en los érganos de direccibn —cuotas—, cuenta
en la mayoria de sus sindicatos con direcciones mixtas y un incremento relevante de
clausulas de género en la negociacion colectiva (las mujeres son el 31% de la direccidon
ejecutiva y el 41,9% de personas delegadas en el Gltimo congreso) y en el congreso
de 2012 aprobd la paridad para ser implementada en el congreso de 2015. En el Perq,
la CUT incorpord en sus Estatutos en 1999 el mandato de que el 30% de la directiva
nacional este integrado por mujeres y la CGTP est4 avanzando en la implantacion de
cuotas para el proximo congreso. Este es uno de los factores que identifican como
influyentes en los buenos resultados en la negociacion colectiva.

+ Encuentros, talleres, congresos: El afo 2014 se realiz6 en Medellin el Primer Encuentro
de Género y Negociacion Colectiva “Mujeres que transforman el sindicalismo”,
organizado por la CUT, CTC, ISP, Industriall, UNI, ITF y UITA, al que asistieron 100
mujeres de diversos sindicatos de toda Colombia, del que salieron una conclusiones
que incorpora una hoja de ruta fruto del intercambio realizado por las participantes.

Las centrales sindicales se apoyan o integran en recursos internacionales para avanzar en
igualdad de género. Por ejemplo, a través de la participacion en campafias promovidas por la
Confederacion Sindical Internacional, como “Cuenta con nosotras”, cuyos principales objetivos
son conseguir un 30% de mujeres en las estructuras de toma de decisiones € incrementar en
un 5% las mujeres afiliadas para el congreso de 2018 (CUT y Forc¢a Sindical Brazil; UNT México;
CS Panamé; CGT Colombia) o a través de la cooperacién internacional, como el proyecto
“Reforzamiento del poder de negociacion y capacitacion” de Convergencia Sindical en Panaméa
financiado por una ONG sindical espafiola y que incluye un médulo de formacion de género.
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6. Establecimiento de plataformas y propuestas para la negociacion colectiva con
perspectiva de género.

Incluir un parrafo indicando que se quiere decir con esta estrategia.

EnBrasil, tres centrales sindicales de las mas representativas cuentan con propuestas especificas
para la negociacion colectiva:

Como resultado de una evaluacion realizada por la Secretaria Nacional Sobre a Mulher Trabalhadora
da CUT -SNMT/CUT- en relacion a la dispersion entre sus sindicatos afiliados en la forma que
se trata la igualdad de género en las negociaciones, la SNMT/CUT elabor6 una propuesta de
clausulas indicativas para incorporar a la negociacion colectiva, estructurada en cuatro objetivos:
a) Garantia de igualdad de acceso de las mujeres al empleo, a todos los cargos, salario y a la
capacitacion profesional; b) Garantias a los derechos reproductivos: maternidad y paternidad;

a. Salas cuna y guarderias, derechos de crianza, seguridad en el trabajo para la madre y el
padre, hombres y mujeres de trabajo en general;

b. Salud mental y fisica de la mujer en el lugar de trabajo, incluyendo prevencion y actuacion
frente al acoso sexual, incluida la garantia de empleo y salario para la mujer durante los 12
meses siguientes a poner la denuncia.

La Secretaria de la Mujer de la UGT Brasil a través de la accion afirmativa ha asegurado el
crecimiento y la participacion de las mujeres en las diferentes actividades. Junto al Colectivo
de Género desarrollan incentivos para la formaciéon y cursos de capacitacion continua para
mujeres negociadoras, asi como las acciones que fomentan la participacion de las mujeres en
posiciones de poder. Segun la Secretaria, a través de esta iniciativa “se consiguié un crecimiento
significativo de mujeres que participan en las mesas de negociacion, logrando resultados
positivos de la inclusion del género en los convenios colectivos de trabajo.” Las dirigentes de la
UGT consideran que la formacion y cualificacion de las lideres sindicales es esencial para lograr
su emancipacion dentro de las esferas de poder.

También se han dotadode un repertorio de estrategias y propuestas para la negociacion colectiva
y el dialogo social, que integra entre otras, las siguientes: acciones positivas para eliminar
la discriminacion en las relaciones de trabajo; reparto ecuanime de las responsabilidades
familiares, conciliacion de trabajo y familia; garantia de derechos para las mujeres en diferentes
modalidades de contratacion que laboran en economia informal para que lleguen sus demandas
al diadlogo social; garantia de igualdad de oportunidades conforme a los convenios 100 y 111
de la OIT y efectividad del principio de igual salario por trabajo de igual valor; reconocimiento
del trabajo doméstico no remunerado y extension de derechos legislados a las trabajadoras y
trabajadores domésticos; proteccion de la maternidad; creacion de indicadores y metas para
monitorear las politica publicas; ratificacion del convenio 156 y campafias de concienciacion y
sensibilizacion por la igualdad de género.

En 2008 Forca Sindical presentd una propuesta de contenidos que debe guiar la accion de la
mujer en la mesa de negociaciones, en los siguientes términos:



Negociacion Colectiva y promocion de la Igualdad de Género en América Latina 71

Clausulas de género y trabajo decente:

01. Horas de Trabajo

02. Estabilidad provisional en el empleo para el padre hasta sesenta (60) dias a partir de la fecha
de nacimiento.

03. Permiso de maternidad para adoptante madre / padre

04. Ampliacion del permiso de maternidad.

05. Aborto Legal: licencia de sesenta (60) dias

06. Reembolso de guarderia.

Ausencias justificadas:

07. Las ausencias |justificadas por acompafiamiento a servicios médicos o por lactancia
(ampliacion legal)

08. Licencia por un periodo de 15 dias, para cuidar a los nifios y las niflas de hasta 12 afios en
caso de hospitalizacion.

Igualdad y salud en el trabajo

09. La prevencion y la lucha contra el acoso sexual y psicologico.

10. Promocién de la igualdad: crear la Comision Bipartita Permanente para la Promocién de la
Igualdad; promocioén de programas de igualdad; garantizar la igualdad de oportunidades
y de trato en los anuncios de empleo, en el proceso de seleccion; en los requisitos y las
condiciones requeridas etc.

11. El reconocimiento de los derechos previstos en el presente documento para los trabajadores
en homoafectiva union.

12. Cursos de cualificacion profesional durante las horas de trabajo, organizados por los
sindicatos, con participacion paritaria de mujeres.

13. Igualdad Salarial

Salud de las mujeres

14. Prevencion del cancer y del SIDA

15. Ayuda social complementaria para completar el mismo salario que recibirian en las
actividades durante el periodo de 195 dias.

16. Asistencia a la mujer en situacion de violencia doméstica y familiar

Inmigracién

17. Trabajador (a) inmigrante: Aplicacion de Garantia de la legislacion brasilefia y la Convencion
Colectiva de Trabajadores (as) migrantes, asi, el derecho a organizarse.

Trabajo doméstico

18. Garantia de los mismos derechos constitucionales a las trabajadoras domésticas
19. Trabajo Decente
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En Medellin, Colombia, se celebré en 2014 el Encuentro de Género y Negociacion Colectiva:
“Mujeres que transforman el sindicalismo” en el que las mujeres sindicalistas consensuaron
estrategias para superar la desigualdad, que por su amplitud, profundidad y generalidad, se
recogen textualmente como sintesis en cuanto al papel de las centrales sindicales para potenciar
la igualdad de género a través de la negociacion colectiva y sirven asi de recomendaciones:

e campanfas de sensibilizacion sobre equidad de género y el valor del trabajo de las mujeres:
e creacion de una mesa o comité de equidad de género al interior de las empresas;
e aplicacion de la Ley de Cuotas (sobre este punto no hubo consenso)

e realizar actividades con las mujeres para identificar sus necesidades y expectativas previo
a la negociacion colectiva;

® movilizacion;
® Uso de nuevas estrategias de comunicacion;
e apropiacion de los logros obtenidos vy visibilizarlos;

e realizar mapeo de mujeres afiliadas a las organizaciones sindicales, e identificar las
problematicas de cada una de ellas para buscar alternativas;

e emplear herramientas legales para la defensa de los derechos;
e comprometer a las juntas directivas en la defensa de la igualdad de género;

e formacion sobre la situacion de la mujer y los derechos de las mujeres, de la mano de
garantias de espacios y horarios para asegurar la participacion de las mujeres;

e claborar un plan de igualdad al interior de las empresas;
e difusién y comunicacion durante el proceso de negociacion colectiva;

¢ realizar mas eventos politicos y sindicales para reconocer la importancia de los temas de
género en las organizaciones. La institucionalizacion del tema de género en los sindicatos es
muy importante para garantizar que el tema de las mujeres se posicione en las organizaciones
sindicales;

e |a integracion en los estatutos sindicales del tema de género y derechos de las mujeres,
como via para posicionar este tema en las asambleas;

® una politica de género comun vy la reactivacion o fortalecimiento de las secretarias de la
mujer;

e trabajar el tema del empoderamiento como un proceso individual y colectivo.
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VL. Inclusion de temas de Igualdad
de Género en la Negociacion
Colectiva. Buenas practicas

en la region

VI.1. Procesos de Negociacion e Igualdad de Género: participacion de
las mujeres, logros y dificultades

1. Dimensidn de la presencia de clausulas de igualdad en la negociacion colectiva

La presencia de clausulas que potencien la igualdad en la negociacion colectiva es un proceso
incipiente y lento en la region, si bien se observan avances en materias relacionadas con la
maternidad, la paternidad y las responsabilidades familiares. No es facil cuantificar estas
clausulas porque no se dispone de registros en todos los paises que permitan este tipo de
analisis. Entre aquellos donde si se han realizado destacan Argentina y Brasil

.En Argentinalos resultados del estudio indican que el grueso de los contratos colectivos firmados
entre 2006 y 2013, corresponde a cuestiones vinculadas con la maternidad, la paternidad y las
responsabilidades familiares (44% incluye clausulas vinculadas al beneficio de guarderias y
un 47% sobre licencia por nacimientos —ampliacion permisos maternidad y paternidad-) y tan
s6lo un 12% corresponde a clausulas relativas a politicas de género al interior de las empresas.
Son pocos los que incluyen clausulas especificas que refieren a la promocion de la equidad de
género, laigualdad en el acceso a cargos o laigualdad en la remuneracion. En casos sumamente
excepcionales se incluye la proteccion frente a la violencia familiar y los procedimientos frente a
situaciones de acoso y discriminacion.

En Brasil, entre junio de 2014 y mayo 2015 se identificaron 23.415 instrumentos colectivos
vigentes entre los convenios y los acuerdos colectivos. Se encontraron clausulas de igualdad
en un 48,9%, si bien hay que destacar que un numero significativo de estas disposiciones
reiteran lo que ya esté previsto por la ley. La siguiente tabla muestra el nimero de instrumentos
identificados para los temas destacados. Aun asi, hay numerosos procedimientos de justicia
laboral por incumplimiento de los instrumentos colectivos.
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Tabla 10. Frecuencia de clausulas de género seleccionadas en los
instrumentos normativos entre junio de 2014 y mayo de 2015. Brasil

Frequéncia de clausulas de género selecionadas nos instrumentos

normativos no periodo entre junho de 2014 e maio de 2015.

Tema Convencéo ou
Acordo Coletivo
Garantias para a gestante 3.621
Licencas remuneradas para internagao, falecimento 3.571
Licenca maternidade 1.162
Licenca paternidade 1.030
Licenca adogao 698
Igualdade de oportunidade 493
Licenga aborto 143
Assédio moral 303
Astahllsade aidocao 218
Estabilidade aborto 155
Assédio sexual 57
11.451

Fuente: Informe Nacional “Os Marcos Regulatonios e os Instrumentos Coletivos no Brasil para a
Construgdo e o Fortalecimento das Politicas de lgualdade de Género” Oliveira Teixeira, M. 2015

En Perq, la informacion utilizada para el informe nacional incorpora el analisis de los convenios
colectivos firmados en los afios 2008 y 2013, un total de 246 (123 por afio) registrados por
el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo. El analisis realizado constata que existen
muy pPOCOS convenios que incorporen clausulas relativas a los derechos de las trabajadoras, y
cuando las hay se limitan a los temas de maternidad/paternidad, responsabilidades familiares
y condiciones de trabajo. Los temas relativos a la no discriminacion y promocion de la igualdad
de oportunidades estan totalmente ausentes en la negociacion colectiva.

2. Procesos de Negociacion con buenos resultados: el caso de la igualdad salarial

Aparecen procesos con buenos resultados, destacando los referidos a la igualdad salarial a
través de procesos de evaluacion de puestos de trabajo sin sesgos de género. En Perl y Brasil,
con el apoyo de la Internacional de Servicios Publicos —-ISP—, encontramos experiencias exitosas:

En Pert, el Sindicato Unico de Trabajadores de Servicio Agua Potable y Alcantarillado de
Lambayeque (SUTSELAM) ha desarrollado, en colaboracion con la empresa Entidad Prestadora
de Servicios de Saneamiento de Lambayeque (EPSEL SA), una evaluacion de puestos de trabajo
sin sesgos de género. La iniciativa fue promovida por la OIT y la Internacional de Servicios
Publicos —ISP- a raiz de la denuncia sindical interpuesta por el alto grado de distorsion en el
sistema de remuneracion y el posterior laudo arbitral que le dio la razén al sindicato y obligaba
a las partes a revisar, analizar y actualizar el categorizador de cargos de la empresa para
eliminar la incoherencia en su estructura remunerativa. De este modo se acord6 la evaluacion de
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puestos de trabajo basada en la metodologia plasmada en el manual de la OIT “Igualdad salarial
por medio de la evaluacion no sexista de los empleos”, publicado en 2008. Esta metodologia,
adaptada por la ISP, incluia una etapa de investigacion, otra de diagndstico y otra de medicion.
En este proceso la informacién proporcionada por las personas sobre el desempefio de su
puesto de trabajo, recogida a través de un cuestionario, fue fundamentaljunto a la descripcion
de funciones plasmada en el Manual de Operaciones y Funciones.

Para el desarrollo de la evaluacion se conformd un Equipo Interno, integrado de forma paritaria,
que se responsabilizé del proceso, con asistencia de una persona experta ajena a la empresa,
y el apoyo de mujeres sindicalistas de la ISP con responsabilidad en la region y de personal de
OIT-ACTRAV. Durante el proceso se realizaron varios talleres de formacion especifica tanto en
el método de evaluaciéon como en perspectiva de género para las personas que conformaban el
equipo de trabajo. Como resultado* se obtuvo un perfil de los puestos de trabajo acorde a los
requerimientos objetivos: competencias, responsabilidades, esfuerzo y condiciones de trabajoy
ordenado segun la puntuacion resultante de aplicar los criterios de valoracion. Este perfil permite
establecer una mayor coherencia entre las tablas salariales y el desempefio, todo ello sin sesgos
de género, al haber incluido caracteristicas de las ocupaciones feminizadas con el mismo rango
y valor que las que tradicionalmente se valoran como requisitos para establecer los salarios. La
perspectiva a futuro es que a través de la negociacion colectiva se vayan modificando las tablas
salariales de manera que sean acordes a la nueva categorizaciéon (que estandariza y simplifica
la dispersion actual de cargos y salarios), garantizando la igualdad salarial para trabajo de igual
valor, tal como se indica en el Convenio 100 de la OIT. Para ello debe asignarse un presupuesto
anual para nivelar la escala salarial.

Un proceso semejante, iniciado también a raiz de la campafa de la ISP y con la metodologia
propuesta por la OIT, se realiz6 en la Prefectura Quixada, en Brasil. En él se puso de manifiesto
que para abordar el problema de la diferencia salarial era necesario un proceso de negociacion
que dio lugar a:

¢ |acreacion de la Comision de Equidad Salarial -que mas tarde se convirtié en ley en diciembre
de 2008-;

e ¢l desarrollo de diversas actividades de capacitacion, promovidas por la ISP en colaboracion
con diversas entidades a nivel nacional para las personas que integraban la comision;

e una evaluacion de puestos de trabajo sin sesgos de género (actualmente en proceso);

e |arevision del lenguaje utilizado para que no fuera sexista

En Quixada todas las clausulas negociadas en la ciudad han sido incorporadas en la llamada Ley
de Equidad (2280/07), . Ademas, los logros también se abrieron a la sociedad con la creacion

de la Coordinadora de la Mujer, el Centro de Referencia para la Mujer y Ciudadania de Quixada
y el Consejo Municipal de Derechos de la Mujer, entre otros.

También en Brasil, en el sector bancario, se han alcanzado avances en la reduccion de las

brechas salariales de género fruto de la negociacion. Las mujeres de la Confederacédo Nacional
dos Trabalhadores do Ramo Financeiro — CONTRAF (afiliada a la CUT y a UNI GLOBAL) tienen

4 La descripcion del proceso, los resultados y recomendaciones, que incluye como herramientas un cuestionario y una tabla de criterios de valoracion
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larga experiencia en la demanda de igualdad salarial y desde la década de los 90 vienen
planteando la brecha salarial de género, mas acentuada aun en las mujeres negras. Una década
después, tras un seminario nacional sobre igualdad, lograron que se creara una Mesa Tematica
de Igualdad de Oportunidades que ha tenido como resultado una disminuciéon de la brecha
salarial de 1,5 puntos (3,7 en el caso de mujeres negras).

La Mesa ha supuesto otros avances en materia de igualdad, como la ampliacion de licencias
por maternidad y la elaboraciéon del Censo de Diversidad, que ha permitido comprobar si hay
discriminacion por razén de sexo, genero, raza, etnia, orientacion sexual o discapacidad, en los
ascensos, promociones, al ocupar altos cargos, etc. Entre las claves para los logros alcanzados
destaca la fuerte presencia de mujeres en la Directiva (8 mujeres sobre 12 cargos), la formacion
especifica en igualdad de oportunidades y género, la preparacion de los debates previos a
las conferencias de mujeres; inclusion de directrices de género, raza y orientacion sexual en
las reuniones ordinarias de la direccion y una participacion directa a nivel internacional en
UNI Américas Mujeres y UNI Mundial Mujeres. Las estrategias utilizadas por las mujeres para
incorporar la agenda de género en la negociacion colectiva son:

a. abordar y discutir el tema en todas las reuniones de la directiva, asambleas y foros donde
habia oportudnidad de dar visibilidad a la cuestion.

b. convencer a los lideres de priorizar el tema.

c. elfortalecimiento de los colectivos de mujeres y de género para cualificar a las mujeres para
discutir en los espacios y generar el debate.

d. convencer a los 6rganos del sindicato para invertir en actividades para profundizar en el
debate, desde el punto de vista material, politico, financiero, humano, haciendo espacio
en la agenda sindical para que el tema adquiera relevancia y posteriormente se integre de
forma transversal en todas las politicas.

Los sectores altamente feminizados presentan experiencias de empoderamiento de las mujeres
que han generado procesos de negociacion colectiva exitosos. Por ejemplo el Sindicato dos
Trabalhadores nas Industrias de Confecgbes e Bordados de Ibitinga e Regiéo afiliado a la UGT
Brasil, ha logrado incluir el capitulo de igualdad de oportunidades en la negociacion que incluye,
por ejemplo, clausulas de promocioén de la igualdad (con programas educativos para prevenir
la discriminacion y participacion sindical en el disefio y supervision de dichos programas), de
medios de comunicacion para uso sindical (tablén de anuncios o cartelera) y licencias para
realizar las funciones sindicales, incluida la visita a los puestos de trabajo. Actualmente estan
intentando negociar una clausula de igualdad salarial para trabajos que con igual productividad
y la misma perfeccion técnica. Para ello el sindicato incorporé de forma transversal la cuestiones
de géneroy facilita la incorporacion de mujeres a la dirigencia a través de un grupo denominado
Nucleo Jovem que realiza actividades los domingos a la mafana, con servicio de atencion a
las hijas y los hijos, de manera que las mujeres participan de los debates y posicionamiento
sindicales y se capacitan para la dirigencia y la hegociacion colectiva. De especial relevancia es
coémo han integrado como un compromiso del sindicato la adaptacion de la formacion sindical a
las necesidades de las mujeres: tanto en los contenidos —incluyendo temas como la autoestima
y el reconocimiento personal- como en la organizacion del calendario y la necesidad de atender
a las hijas y los hijos. La incidencia en negociacion alcanza al Ministerio de Trabajo. Por ejemplo,
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defendiendo el jardin de infantes y escuela a tiempo completo como una herramienta para la
emancipacion de la mujer en el mundo del trabajo con el lema “Guarderia como un derecho del
nifio y un deber del Estado con la participacion de las empresas”.

Los avances se observan también en sectores tradicionalmente masculinizados. La CUT de
Brasil cuenta con dos experiencias que han obtenido logros en materia de conciliacion y
corresponsabilidad: la inclusion de guarderias en el sector metalurgico y la conformacion del
Colectivo de Mujeres dentro de la Federacién Unica de Petroleros -FUP-, que han conseguido
establecer reuniones nacionales previas al encuentro nacional en el que se establece la agenda
de negociacion, incluyendo asi demandas especificas priorizadas por las mujeres, por ejemplo
las salas cunas.

3. La participacion de las mujeres en la negociacion: logros y dificultades

Si bien la inclusion de las agendas de las mujeres en la negociacion colectiva y la participacion
de mujeres en los procesos de negociacion es un proceso largo, costoso y contradictorio,
algunas lideresas entrevistadas en los diferentes paises sitian como principal logro el que las
mujeres se representan a si mismas, no dependiendo de los hombres. Es decir, los procesos
de empoderamiento van estrechamente ligados a la autonomia de las mujeres para marcar la
agenda. Esta autonomia, no obstante, no es facil de construir: varias sindicalistas entrevistadas,
como por ejemplo la Coordinadora del Colectivo de Mujeres de la FUP Brasilefia, sefialan que las
mujeres tuvieron que aprender a crear sus propios espacios, luego de adquirir un compromiso
con la igualdad de género, y que la estrategia adecuada para una mayor participacion en las
negociaciones colectivas requiere “organizacion y mucha voluntad de luchar y trabajar. Construir
la unidad entre las mujeres a través de un proceso democratico de participacion y construccion.”

El compromiso de establecer cuotas de mujeres en los 6érganos de direccion y de participacion
de las organizaciones sindicales es un elemento considerado necesario tanto para la inclusion
de esa agenda en las prioridades sindicales como para una mayor presencia en los procesos
de negociacion. En este sentido, manifiestan que la paridad no es una cuestiéon de numero
sino de politica, y en la medida que hay decisiones politicas de empoderar a las mujeres, esto
repercute en una mayor presencia de éstas en las negociaciones colectivas. No obstante hay
organizaciones sindicales que manifiestan desacuerdo con las cuotas.

La articulacion a través de las secretarias o departamentos de igualdad de las centrales
sindicales, con sus diferentes denominaciones, de plataformas o agendas bésicas para la
negociacion es un elemento de apoyo e impulso importante para que las mujeres se sientan
respaldadas y participen en los procesos negociadores.

Otra de las estrategias utilizadas, por ejemplo en el sindicato textil de Santa Catarina en Brasil,
es la conformacion de Comités de Negociacion integrados por mujeres y hombres de la fabrica
donde todas las trabajadoras intervienen para conseguir la aprobacion de las clausulas de
género en el proceso de negociacion.

Segun se desprende de los analisis y conclusiones de los informes nacionales realizados en el

marco de este estudio en diferentes paises de la region, entre las dificultades para una mayor
incorporacion de clausulas que promuevan la igualdad de género en la negociacion colectiva



/8 Negociacion Colectiva y promocion de la Igualdad de Género en América Latina

y una mayor participacion de las mujeres en los procesos de negociacion, destacan algunas
relacionadas con la persistencia de patrones culturales patriarcales, y su impacto en la escasa
presencia de mujeres en los equipos negociadores y el escaso apoyo de los hombres para la
defensa de clausulas de igualdad; otras con la cultura organizacional en las empresas y las
resistencias de los patronos; y otras con la preponderancia de las clausulas econémicas sobre
las “sociales” y con la dificultad de objetivar las situaciones de discriminacion.

¢ la dificultad de movilizar el tema del rubro y la sociedad

En Perq, el informe ha incluido una encuesta a responsables sindicales de ambos sexos sobre
los motivos o causas de la escasa presencia de las mujeres, cuyos resultados se muestran en la
Tabla 14. Se observa que las mujeres sefialan el machismo y la discriminacion como causas de
la poca participacion en mayor frecuencia que los hombres, y cémo entre éstos no se sefiala la
tension entre responsabilidades familiares y domésticas como factor relevante. Mas significativo
si cabe es el porcentaje que no especifica ninguna respuesta: 43% de los hombres, frente al
20% de las mujeres, es decir, que parece observarse entre los hombres una menor conciencia
de las situaciones de desigualdad o que le atribuye menor puntuacion en la escala de valores.

Tabla 11. Causas de la menor presencia de mujeres en
las mesas de negociacién. Resultado de la encuesta. Peru.

MUJERES HOMBRES

El machismo y la discriminacion El machismo y la discriminacion: 14%
hacia las mujeres: 33%
La falta de politicas y de espacios

La carga laboral en el hogar: 20% de didlogo para la mujer: 7%

Falta de interés por parte de las mujeres Falta de interés por parte de las mujeres:
en la negociacion colectiva: 13% 13%
Desconocimiento en temas de género: 7% Desconocimiento en temas de género: 7%

La falta de politicas y espacios

Bara la mulor: 79 Las responsabilidades compartidas: 7%
- °

Fuente: Informe nacional “Género y negociacion colectiva en el Peri” Bastidas, M. 2015

La falta de interés y el desconocimiento de lo que significa la discriminacion de género se
apunta también como una dificultad por la mayoria de sindicalistas entrevistadas en Brasil.
Una estrategia necesaria, en opinién de mujeres sindicalistas de CUT Brasil, es la formacion
especifica de género y negociacién colectiva, de manera que se ofrezcan conocimientos y
analisis que permitan ver la negociacion como una herramienta para la igualdad y se dote a
las mujeres de habilidades y capacidades para utilizarlas. Dos ejemplos de buenas practicas
en materia formativa los encontramos en Brasil y Colombia. En Brasil, junto a la experiencia ya
destacada de la Confederacion Nacional del Ramo Financiero, encontramos la experiencia de
las mujeres del Sindicato de vestuario, hilado, tejido y artefactos de cuero de Santa Catarina
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afiliado a la UGT, sector feminizado, participan activamente de formacion y simulaciones de
negociaciones colectivas en la federacion territorial -FETIESC-.

VI.2. Clausulas que favorecen la Igualdad de Género: buenas practicas.

A continuacion se presentan ejemplos de clausulas en varios paises de la region que pueden ser
consideradas buenas practicas, junto con algunas que siendo en apariencia favorecedoras
de la igualdad pueden estar manteniendo la segregacion y los estereotipos. En cada caso
Se razona porqueé y se enmarca en las principales situaciones de discriminacion y desigualdad.
Para la organizacion de contenidos se han tenido en cuenta los antecedentes desarrollados en
el apartado I, asi como las lineas orientativas que OIT-ACTRAV y CSA indic¢ a las personas que
han realizado los estudios en los diferentes paises. No obstante, tal como se reflexiona en dicho
apartado, muchas veces hay medidas o clausulas que afectan a varias de estas dimensiones,
y es dificil clasificarlas en una u otra. Por ello se observaran ejemplos de clausulas que
siendo similares aparecen en diferentes dimensiones, al objeto de que se vea la interrelacion,
versatilidad y complementariedad tanto de las acciones posibles como de las causas de las
situaciones de desigualdad. Teniendo en cuenta estas caracteristicas, la propuesta que se hace
para estructurar este apartado es:

1. No discriminacion, igualdad y dignidad en el lugar de trabajo.
2. Acceso al empleo, contrataciéon, promocién y formacion profesionales.
i. Acceso al empleo y contratacion.
ii. Promociony acceso a la formacion profesional.
3. Condiciones de trabajo.
i. Horarios de trabajo.
ii. Licencias.
iii. Saludy seguridad en el trabajo.
a. Embarazo y lactancia.
b. Acoso sexual.
iv. Atencion especial a las mujeres victimas de violencia de género.
4. Maternidad y paternidad.
i. Ampliacion de derechos en materia de licencias y permisos por maternidad.
ii. Garantias de acceso a beneficios y derechos para los que se computa el tiempo de trabajo.

iii. iii.Modificacion de la organizacion del trabajo para favorecer las tareas de cuidado en la
maternidad.

iv. Ampliacion de derechos en la adopcion y la licencia por paternidad.

V. Salas cuna y ayudas econémicas por nacimiento y por gastos de guarderia.
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5. Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal. Responsabilidades familiares.
i.  Organizacion del trabajo.
ii. Permisos para atender responsabilidades familiares.
iii. Ayudas y complementos para atender las necesidades familiares.

iv. Otras clausulas.

Para cada uno de estos temas se presentan, en primer lugar, los elementos que lo integran y
los objetivos que se persiguen, asi como algunas ideas generales y propuestas de por donde
podrian orientarse las demandas sindicales en la negociacion colectiva, en funcion de los
objetivos de igualdad de género y mejora de las condiciones de trabajo y de vida para mujeres
y hombres. Tras esta introduccién a cada grupo, se exponen los ejemplos de buenas practicas
identificadas en los paises de la regién, asi como de otras clausulas que, como se ha indicado,
tendiendo a los objetivos de igualdad presentan limitaciones y podrian mejorarse.

VI1.3.1. No discriminacién, igualdad y dignidad en el lugar de trabajo

En este primer grupo se abordan las clausulas declarativas, que sitlan la igualdad y la no
discriminacion como principios rectores de las relaciones laborales y las condiciones de trabajo,
asi como aquellas que mas alla de la declaracién de principios avanzan mecanismos para
alcanzar dicha igualdad y acabar con la discriminacion.

Estas clausulas pueden incorporar, junto a la declaracion antidiscriminatoria:

e clementos préacticos para fortalecer las estructuras de participacion en las que se incorpore
la paridad como criterio de conformacion, por ejemplo en las comisiones negociadoras, en
los comités de salud y seguridad, en las comisiones de personal, de régimen disciplinario,
de contratacidon o cualquiera que se cree en la empresa o sector.

e ¢l compromiso de revisar el lenguaje, tanto en el propio convenio colectivo como en toda la
comunicacion, de manera que sea inclusivo y se visualice la diversidad de género.

® un régimen sancionador ante conductas discriminatorias, asi como mecanismos y procesos
concretos para articular la aplicacion del régimen.

* |a necesidad de articular planes de accioén o comisiones especificas que promuevan la
igualdad y desarrollen acciones articuladas u planificadas para lograr metas y objetivos
concretos, incluyendo la debida sensibilizacion y difusion para promover los cambios
necesarios en la organizacion y las personas que la componen.

¢ Qué encontramos en la regién?
Las clausulas antidiscriminatorias genéricas son un elemento presente en un numero importante
de convenios colectivos. Se puede afirmar que incluso se trata de una practica generalizada,

si bien tiende a reproducir el principio general ya consagrado en el marco normativo y no suele
incorporar elementos que lo concreten en sus mecanismos y procesos para hacerlo realidad.
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En Argentina encontramos una de las mejores buenas practicas en el enunciado y articulaciéon
del principio de igualdad y no discriminacion en el Convenio Colectivo de Trabajo General del
Sector Publico Nacional de 2006, que incorpora un titulo especifico de igualdad de oportunidades
con el compromiso de:

“Evitar y suprimir esta discriminacion en todas sus formas y manifestaciones, y
convienen en promover la equidad de género en el empleo como parte activa del
principio de igualdad de oportunidades”.

Integra por tanto los dos ejes: la prohibicion de la discriminacion y la necesidad de una accion
propositiva para avanzar hacia laigualdad. Para ello prevé la creacion de la Comision de Igualdad
de Oportunidades y Trato cuyos objetivos son garantizar la igualdad de acceso y permanencia
dentro de ambito laboral de las mujeres respecto de los hombres. El principal objetivo de este
organismo es la promocion de planes de igualdad de oportunidades y de trato en todo el ambito
del Sector Publico comprendido en dicho convenio.

EnBrasil, el Sindicato dos (as) Trabalhadores (as) nas Industrias de Confecg¢ado e Bordado de Ibitinga
e Regiao, afiliado a la UGT, incorpora en la clausula Promocién de la igualdad el compromiso
de articular programas educativos para evitar las préacticas discriminatorias y establece que
corresponde a los sindicatos proponer, supervisar y llevar a cabo la implementaciéon de estos
programas, lo que implica el acceso del sindicato a los locales de trabajo.

Clausula décima oitava - promocao de igualdade
Os Sindicatos de empregados e de empregadores se comprometem a promoverem politicas
de igualdade e tratamento, através de programas educativos dirigidos as empresas, com o
fim de evitar praticas discriminatorias.

Paréagrafo Unico - Cabera aos Sindicatos propor, monitorar e realizar a implantagcdo dos
referidos programas.

En otras ocasiones estas clausulas antidiscriminatorias incorporan mecanismos de denuncia y,
subsiguientemente, de sancion. Es el caso del convenio firmado por el Sindicato de trabajadores
de la Empresa TOS (Dos Rios) en Republica Dominicana:

“IV.3. No Discriminacion. A través de sus representantes, reconoce el respeto a la dignidad
humana, comprometiéndose por lo tanto y como lo ha estado haciendo, a no ejercer
represalias ni discriminacion, por razones de sexo, edad , raza , nacionalidad, opinion ,
militancia politica, religiosa y sindical , asi como por el estado fisico o la condicion de salud
de sus trabajadores y trabajadoras, o los que en el futuro contrate y a promover la igualdad
de oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras, igualmente se compromete
a impartir las ordenes en tono moderado y justo, descartando cualquier otro tipo de accion
que pueda afectar la dignidad fisica y moral de los trabajadores y trabajadoras. En caso de
que SITRATOS, presente alguna denuncia sobre alegados malos tratos, atribuidos a algun
funcionario de la empresa, esta ultima se compromete a investigar y a tomar los correctivos
de lugar en caso de que conste y se valide la denuncia.
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Més habituales son las referencias al lenguaje, si bien lo mas abundante es una clausula
que indica que el uso del masculino se realiza como si éste fuera genérico, englobando a
mujeres y hombres. Tal es el caso por ejemplo, del Convenio de trabajo de los trabajadores
y las trabajadoras Aeronauticos de Argentina en su articulo 24, o los convenios colectivos
firmados por el Sindicato Nacional de Trabajadores de la Aviacion Civil y Similares (SIELAS)
de Panamé& que incluyen en un glosario inicial la siguiente definicion de género: “los
pronombres masculinos utilizados en este documento hacen también referencia al género
femenino, a menos que se especifique lo contrario”. De igual forma, indica este glosario que
se entiende por trabajador “toda persona natural, sin distincién de sexo, que presta servicios
en condiciones de subordinacion juridica o dependencia”. En ambos casos, asi como otros
similares de la region, si bien cabe hacer una valoracion positiva de la intencion de visibilizar
gue la poblacion trabajadora esta integrada por mujeres y hombres, no alcanzaria los objetivos
reales de no hacer un esfuerzo mayor en toda la comunicacion, especialmente en lo referido a
las categorias laborales, donde suele reflejarse la segregacion de género y las subsiguientes
desigualdades y discriminaciones, y en la relacion de permisos y licencias vinculadas a la
maternidad, paternidad y atencion de responsabilidades familiares.

VI1.3.2. Acceso al empleo, contratacion,
promocioén y formacién profesionales

A través de la Negociacion Colectiva se pueden revisar los criterios de definicion de categorias
profesionales y sus grupos con el objetivo de corregir desigualdades salariales y la segregacion
laboral; los criterios de acceso al empleo y los procedimientos de seleccion y contratacion, de
manera que se asegure la incorporacion de mujeres y hombres en igualdad de oportunidades;
los criterios de promocion y ascenso de manera que los requisitos no penalicen la mayor
irregularidad en la carrera profesional de las mujeres; y los criterios para la formacion vy
capacitacion profesional, asi como la organizacion y funcionamiento de éstas, para que las
mujeres puedan participar.

También pueden incluirse clausulas de accion positiva que potencien la incorporacion de
mujeres al empleo, la promocion y el acceso a la formacién, estableciendo un porcentaje de
puestos para que sean ocupados por mujeres, de manera que se corrija la infrarrepresentacion
de mujeres en algunas categorias y su menor presencia en las acciones formativa.

Algunas cuestiones que pueden promover las organizaciones sindicales en la negociacion
colectiva son:

+ Explicitar el compromiso de favorecer el acceso al empleo y la formacion, asi como
la promocion y ascensos. Estas materias pueden formar parte de las clausulas
antidiscriminatorias abordadas en el apartado anterior.

« Acordar la obligacion de informar a la representacion sindical sobre los puestos a cubrir,
las condiciones que deben reunir las personas candidatas, las pruebas a realizar y los
resultados, de forma que se eviten los estereotipos o practicas discriminatorias.
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+ Acordar la constitucion de comisiones paritarias para realizar la seleccion de personal,
los procesos de promocién y la planificacién de la formacion, y que los miembros reciban
capacitacion en igualdad de oportunidades y trato.

« Establecer criterios en los procesos de seleccion de personal que aseguren la no
discriminacién directa e indirecta.

+ Proporcionar formacién especifica de igualdad de oportunidades a las personas
responsables de la seleccion y gestidn de personal, asi como a la representacion sindical
o cualquier otra persona o departamento que tenga funciones que puedan requerir de
tal formacion.

« Organizary desarrollar la formacion profesional de manera que puedan incorporarse las
mujeres, tanto por la disponibilidad temporal como por los contenidos y areas formativas.

¢ Qué encontramos en la regién?

. Acceso al empleo y contratacion

Los procesos de seleccion y contratacion son ambitos donde con mayor frecuencia se pueden
producir tratamientos o situaciones discriminatorias, excluyendo a mujeres de ocupaciones y
sectores y contribuyendo asi la segregacion laboral. Los sindicatos pueden comprometer a la
empresa a desarrollar una oferta de empleo y unos procesos de seleccion y contratacion que
superen los prejuicios sexistas y sirvan para promocionar la igualdad.

En este sentido encontramos clausulas que, junto a la prohibicion de la discriminacion, incorporan
criterios para mejorar el acceso de las mujeres al empleo, en dos sentidos:

+ como clausulas promocionales, esto es a través del reconocimiento de la situacion de
desigualdad y la necesidad de promocionar a las mujeres, pero sin establecer mecanismos
especiales para ello, como en el caso del Convenio Colectivo de Altagracia Proyect 2012-
2015 en Republica Dominicana:

1. La Empresa, a través de sus representantes se compromete a respetar la dignidad
humana, comprometiéndose a no tomar represalia o discriminar por motivos de sexo,
edad, raza, nacionalidad, afiliacion politica, religion y asociacion, la condicion fisica o de
salud como padecimiento de VJH-SIDA u otras enfermedades, ya sea en contrataciones
futuras, promoviendo la igualdad de oportunidades y de tratamiento a los/as trabajadores/
as, favoreciendo la incorporacion de las mujeres en empleos no tradiciones en las mismas
condiciones que los trabajadores ejercen sus funciones.

« como clausulas de accion positiva, como en el Convenio de trabajo de la Industria del
neumético, donde el Sindicato Unico de Trabajadores del Neumético Argentino (SUTNA-
CTA), tras dos afos de trabajo y debates en torno a la tematica, logré incorporar la
clausula de género
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Art. 43.bis: “El derecho a trabajar es un derecho incuestionable de hombres y mujeres. Por
ello las empresas se comprometen a adoptar medidas de accion positiva que posibiliten
la participacion efectiva de las mujeres en la industria del neumatico”.

Si bien no se especifica en qué términos concretos se desarrollaran las medidas de acciéon
positiva. Cabria en este caso hacer seguimiento de como concreta cada empresa el compromiso
adquirido en el convenio colectivo de sector.

Si se establece de forma clara la medida de accién positiva en el Convenio Colectivo de la
Universidad Nacional Agraria de Nicaragua, que establece que:

La Universidad y el Sindicato revisaran los puestos por tiempo indefinido para que sean
ocupados al menos por un 50% de mujeres, si no se iran ajustando gradualmente hasta
alcanzarlo.

Il. Promocioén y acceso a la formacion profesional.

Laformacion profesional alinterno de las empresas permite a las personas actualizar, profundizar,
avanzar y especializarse, lo que contribuye a su permanencia en la empresa y a la promocion
y los ascensos. La mayor dificultad de asistencia a la formacién por parte de las mujeres,
principalmente por la asunciéon de responsabilidades familiares que limitan la disponibilidad pero
también por otro tipo de barreras culturales y sexistas, penaliza a éstas tanto en la permanencia
—sobre todo cuando hay cambios tecnholdgicos u organizativos- como en la promocion.

Una primera aproximacion se realiza desde clausulas antidiscriminatorias que aluden de forma
explicita a la igualdad de oportunidades, pero en ocasiones no especifican la discriminacion de
género ni prevén por tanto acciones adecuadas a las necesidades especificas de las mujeres
trabajadoras. Este es el caso del Convenio Colectivo de Trans American Airlines S.A. (TACA(,
que presenta el riesgo de dificultar la promocién de mujeres si no se asegura de que los criterios
para evaluar el rendimiento y la productividad estan exentos de sesgos de género:

PRINCIPIOS APLICABLES A LAS RELACIONES DE TRABAJO

Taca Peru declara que su actuacion como empleadora se rige por los principios de:

— No discriminacién, conforme a lo cual Taca Peru no toma en cuenta la raza, religion,
origen, idioma u orientacion sexual para la toma de sus decisiones.

— lgualdad de oportunidades entre su personal, conforme a lo cual la convocatoria,
ascensos o promociones se efectua a favor de todos los trabajadores que retnen los
requisitos y el perfil previsto en el cargo.

— Desemperio, con base a lo cual las mejoras, ascensos o promociones se basan en la
evaluacion del rendimiento y la productividad de los trabajadores.
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Encontramos en primer lugar algunos ejemplos de buenas practicas en relacion a esta materia
a través de clausulas promocionales, como en el Convenio de trabajadores y trabajadoras
de la energia de 2007 de Argentina, que en coherencia con el diagnodstico de la mayor
dificultad para desarrollar carrera, establece la igualdad de género como algo especifico
que debe ser garantizado tanto para la orientacion profesional y de capacitacion como en
las modalidades de evaluacion de desempefio que se apliquen: art. 8 “A tal fin las partes
adoptaran todas las medidas necesarias para garantizar que las mujeres trabajadoras posean
las mismas condiciones de orientacion en materia de carrera profesional y de capacitacion,
teniéndose especial cuidado en el aprendizaje de técnicas, metodologias, procedimientos o
procesos nuevos que se incorporen al trabajo. Ademas velaran por que se apliquen los mismos
criterios de seleccion en cuestiones de empleo, como por la igualdad de trato con respecto a la
evaluacion de la calidad de su desemperio.”

También en Argentina el Convenio de trabajo de los trabajadores y las trabajadoras de Yacimientos
Petroliferos Fiscales incluye una clausula que promueve la igualdad de oportunidades entre
varones y mujeres para acceder a un empleo en la firma, la igualdad en relacion a la formacion
y la promocioén dentro del escalafén. Asi, el articulo 86:

‘Las ofertas de empleo se redactaran de modo que no contengan mencion alguna que
induzca a pensar que las mismas se dirigen exclusivamente a personas de uno u otro sexo,

Los procedimientos de seleccion que impliquen promocion respetaran el principio de
igualdad de oportunidades.

En materia de formacién, se promovera el principio de igualdad de oportunidades en
aquellas acciones formativas referidas a las relaciones interpersonales en la organizacion.”

Las clausulas de accién positiva en materia de formacion profesional y promocién aparecen
con menor frecuencia y en ocasiones no llegan a determinar ni a precisar en qué consistira
la medida o como se garantizara el objetivo de que las mujeres accedan a la formacion y se
promocionen, dejando en manos de las empresas la forma de concretarlo, lo que puede dificultar
en la practica su efectividad, pero sin duda ponen la necesidad de manifiesto. Asi ocurre en el
Convenio Colectivo Instituicoes beneficentes, religiosas e filantropicas do estado de Minas Gerais
de 2014, en Brasil:

CLAUSULA59°- PROTECAOAIGUALDADE NO TRABALHO E COMBATE A VIOLENCIA
DOMESTICA.

I) As instituicbes incentivardo e garantirdo a participacdo das mulheres em cursos de

formacgéo profissional, treinamentos e requalificagdo, ministrados pelos Sindicatos ou por
outras entidades;
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VI.3.3. Condiciones de trabajo
i. Igualdad de remuneracion

La igualdad salarial de mujeres y hombres requiere de acciones en varias direcciones para
gue pueda ser alcanzada. De un lado precisa que se pueda acceder de forma igualitaria a
todos los puestos de trabajo, ocupaciones y sectores, de forma que se corrija la segregacion
que da lugar a que las mujeres engrosen aquellos menor remunerados y sean una realidad
las mismas oportunidades de promociéon y ascensos. Para ello son necesarias acciones en
los ambitos educativos, laborales y de corresponsabilidad social. Por otro lado es necesario
corregir las discriminaciones —directas e indirectas- que se dan en las empresas, para lo cual
deben aplicarse los derechos fundamentales de no discriminacion recogidos en los convenios
100y 111 de la OIT, que son las herramientas fundamentales en este sentido.

A través de la negociacion colectiva se puede:

+ Introducir el compromiso expreso de la correcta aplicacién del principio de igual salario
para trabajo de igual valor.

+ Adoptar medidas de promocion en igualdad en las que se relacionen el sistema de
clasificacién y formacién profesional, la formacién y la retribucion con el fin de eliminar
diferencias salariales.

+ Evaluar los puestos de trabajo y sus correspondientes remuneraciones, con un analisis de
las diferencias entre mujeres y hombres, de manera que permita identificar discriminaciones
directas e indirectas y corregir las tablas salariales para poder equiparar.

* Incluir en las remuneraciones criterios que reconozcan las habilidades especialmente
demandadas en puestos de trabajo ocupados mayoritariamente por mujeres y que suelen
estar infravalorados.

* Revisar los criterios utilizados para establecer complementos salariales y analizar el
impacto de género que tienen debido a la segregacion laboral, los periodos de ausencia
de las mujeres por hacer un mayor uso de licencias, etc.

¢ Qué encontramos en la regién?

La igualdad salarial aparece en numeros convenios colectivos, en ocasiones como principio
general sin atender a las diferencias de género, en otras si que hace referencia a la especificidad
de la situacion de desigualdad en la remuneracion de las mujeres respecto a los hombres.
No obstante, el tratamiento predominante, es estipular la igualdad sobre trabajos iguales
-reproduciendo el déficit identificado en el marco legislativo analizado-, sefalandose incluso una
serie de elementos que deben ser coincidentes para poder exigir la igualdad salarial, entrando
por tanto en conflicto con el principio de “trabajo de igual valor” del convenio 100 de la OIT. Tal
es el caso, por ejemplo, del Convenio Colectivo de Panama Ports Company pactado para 2010-
2014, que en la clausula 29 recoge la igualdad salarial en los siguientes términos:
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“La empresa verificara la observancia del principio de igualdad de salario. A trabajo igual
al servicio del mismo empleador, desempeniando en puesto, jornada, condiciones de
eficiencia y tiempo de servicio, corresponde igual salario, como esta consagrado en el
articulo 10 del Codigo de Trabajo”

Aplicar de forma correcta el principio de igualdad salarial por trabajo de igual valor requiere
una revision de las categorias profesionales y de los sistemas de evaluacion, de manera que se
eliminen los sesgos de género y se equiparen los salarios de ocupaciones similares en cuanto
a requerimientos. Buenas practicas de este tipo se han dado en Uruguay, donde PIT-CNT
negociarion un sistema de evaluaciéon de puestos de trabajo con alusion especifica a eliminar
las diferencias entre mujeres y hombres; y en Argentina, con la creaciéon de una comision mixta
para la evaluacion de los puestos de trabajo:

“Art. 45. Disposicion transitoria: Las organizaciones firmantes del presente acuerdo
declaran su decision de realizar una revision de las descripciones de tareas categorizadas
y de la correlativa escuela de salario del personal obrero de la Industria Textil, con la
finalidad de (...) simplificar las escalas de salarios minimos.

Atal efecto designaran una Comision Técnica Especial Bipartita, la que debera expenderse
en un plazo de duracion de este acuerdo, y que efectuara esa revision teniendo en cuenta
los siguientes lineamientos:

Eliminacion de toda referencia a diferenciacion por sexo en una misma tarea, o indicacion

de tareas como exclusivamente femeninas. En estas situaciones, las tareas iguales seran
equiparadas en todo caso a la que tenga indicada una mayor escala de salario minimo

legal. (...)”
Consejo de Salarios gruo 4. 2- Fabricacion de tejidos de punto en 2012
“Art. 17. Creacion de una Comision mixta de evaluacion de puestos de trabajo”.

Convenio Colectivo de Trabajo del sindicato unico de empleados del tabaco en Argentina

Otro ejemplo de buena préctica la encontramos en Colombia: en el Acuerdo Nacional del
Sector Publico se establecieron varios puntos que tienen que ver con la discriminacion y la
promocion de la igualdad, entre los que se incluye la creacion de la Subcomisién de género
dentro de la Comisién Permanente de Concertacion, para que haga seguimiento a la politica
estatal en esta materia y proponga la reglamentacion de la Ley 1496 de 2011 sobre igualdad
salarial entre hombres y mujeres; el compromiso de revisar la participacion de las mujeres en
el empleo publico y las condiciones en las que lo desarrolla para contrarrestar la vulneracion
de sus derechos; la prevencion eficaz del acoso sexual y la eliminacion de la experiencia como
requisito en los concursos publicos. El acuerdo incluye también el compromiso de avances
legislativos en materia de igualdad al impulsar la ratificacion de los convenios de la OIT 135,
156, 183 y el 149 sobre personal de enfermeria.
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Corregir las desigualdades salariales en relacion a la segregacion horizontal presenta
mayores dificultades. Ocupaciones que estan fuertemente feminizadas son las que suelen tener
los salarios mas bajos. Una buena practica para eliminar esta desigualdad salarial la encontramos
en Uruguay, cuyo sistema de establecimiento de salarios a través del didlogo social permitié en
el afio 2010 negociar, en el marco del Consejo Salarial del grupo 21 Trabajadoras Domésticas un
aumento salarial que tenia en cuenta incluso las propias diferencias entre el colectivo:

Un aumento salarial del 37,6% para aquellas trabajadoras con los salarios mas bajos, un
26,6% para aquellas con salarios medios y de un 13,7% para aquellas con los salarios
mas altos.

Complementos salariales

En materia de complementos, como por ejemplo la antigliedad, se observa la aparicion
paulatina de clausulas que tienden a compensar las desigualdades de género. Este es el caso
del Convenio de trabajadores y trabajadoras de la energia de 2007 de Argentina, que reconoce
las mayores dificultades de las mujeres para mantenerse en los puestos de trabajo y acumular
afios de servicio, por lo que en su Art. 35. Pago de veterania, establece una diferencia respecto
de los afios que los trabajadores y las trabajadoras deben tener de antigliedad en la empresa
para percibir el beneficio y se observa la aplicacion del criterio de discriminacion positiva a favor
de las mujeres, para quienes se requieren menos afios para acceder al pago de vetarania.

De forma similar opera el Contrato Colectivo de la Universidad Nacional Auténoma de México
que, ademas de reducir el numero de afios para el cobro del reconocimiento econémico por
antigledad para las mujeres, modifica los criterios para calcular el monto de la gratificacion
por jubilacién, pension o renuncia en la clausula 76, donde se establece que las prestaciones
de catorce dias de salario por afio trabajado cuando se cuente con 15 afios o méas de
servicios prestados “seran incrementadas en dos dias por afio de servicios prestados cuando
se trate de las mujeres trabajadoras”. De este modo se combinan los requisitos de acceso
al derecho —-menos afios de computo- con la base de calculo —incremento de la cuantia en
dos dias méas por afio-.

Este convenio establece también distincion en el pago de horas extraordinarias entre el
personal administrativo, pagandose las horas extraordinarias a las mujeres en mayor monto en
reconocimiento de que la realizacion de horas extras implica aumentar las horas totales de su
trabajo (trabajo remunerado y no remunerado)

Clausula 29: “a) Al personal administrativo masculino se pagara a razén de salario doble;
pero cuando dicho trabajo exceda de tres horas diarias o de nueve a la semana, el
excedente se pagara a razdn de salario triple; b) Al personal administrativo femenino se
le pagara a razdn de salario triple desde el primer momento.
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ii. Horarios de trabajo

La flexibilidad horaria, la adaptacion de la jornada y la posibilidad de elecciéon de turnos, de
horarios y de vacaciones para aquellas personas que tengan responsabilidades familiares, son
un elemento indispensable para favorecer la conciliacion de trabajo y familia, pero también
para la conciliacion de trabajo y vida personal, que favorece una mayor disponibilidad para la
participacion en asuntos publicos (politica, sociedad civil, sindicatos), donde las mujeres tienen
menor presencia. En este sentido, las medidas para favorecer la conciliacion de la triada de
esferas (laboral, familiar y personal), deberian integrarse como una cuestion a negociar de forma
general y global, englobando en su seno los aspectos referidos a la conciliacion especifica de las
responsabilidades familiares, y buscando sistemas de organizacion de trabajo que beneficien al
conjunto de las trabajadoras y los trabajadores.

Existen en la regidon elementos introducidos a través de la negociacion colectiva para facilitar la
conciliacion entre trabajo y familia en lo referido a la organizacion del trabajo, si bien son pocos,
y se encuentran desarrollados en el apartado que aborda de forma especifica este tema. No se
han encontrado, en cambio, pactos mas globales donde la representacion sindical tenga una
influencia significativa en la organizacion del trabajo que reduzca de forma significativa la carga
de trabajo y los efectos negativos de algunos modelos de horarios y turnos.

iii. Licencias

Las licencias por motivos personales estan incorporadas en la region en una gran mayoria de
convenios colectivos, bien sean las referidas a matrimonio, defuncién de familiares o estudios.
Estamos hablando de aquellas licencias que no son especificas para favorecer la conciliacion
de trabajo y familia, sino que posibilitan la disponibilidad de las trabajadoras y los trabajadores
en momentos que requieren de un tiempo incompatible con el trabajo remunerado por motivos
personales aun cuando tengan que ver con la familia (el matrimonio o la defuncién no los
consideramos requerimientos de atencién a familiares, sino procesos vitales vinculados al ciclo
de la vida, ya que de ellos no depende la asistencia ni sostenibilidad de otros miembros. El
acceso a licencias para la formacion profesional brinda beneficios para el desarrollo personal.
A través de la negociacion colectiva se pueden ampliar los dias que se conceden para esas
licencias, contempladas en su mayoria en las legislaciones de los paises. Asi ocurre por ejemplo
en Argentina donde se amplia hasta cinco dias la licencia por defuncién de un hijo o hija y hasta
tres en caso de hermano o hermana (2 mas que en la ley en ambos casos) y en Paraguay, donde
se amplia en algun caso hasta 8 dias (5 mas que el marcado en la legislacion), pero lo mas
frecuente es que reproduzcan lo establecido en la legislacion sin mejorarlo.

iv. Salud y seguridad en el trabajo

Abordar las diferentes necesidades de proteccion de la salud de mujeres y hombres en el trabajo
implica actuar, al menos, en tres esferas:

a. Los diferentes perfiles de riesgo en funcion de la segregacion laboral. Las ocupaciones
tradicionalmente desarrolladas por las mujeres se caracterizan por unastareas, un desempefio
y unas condiciones de trabajo que dan lugar a perfiles de riesgo diferentes. En sectores
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como servicios, educacion, hosteleria, trabajo doméstico, predomina la exposicion a riesgos
de origen ergonémico y psicosocial, menos estudiados y abordados en prevencion que los
provenientes de la seguridad y la exposicion a toxicos.

b. La especificidad del periodo de embarazo y lactancia, que sitia a las mujeres en una
situacion de mayor vulnerabilidad frente a la exposicion, requiere de unas adaptaciones de
los puestos de trabajo que garanticen que no se pone en peligro su salud ni la del feto o
quien recién nace. También es preciso prever la exposicion a riesgos que pueden alterar las
funciones reproductivas, en hombres como en mujeres.

c. Las propias situaciones de discriminacion y desigualdad originan y potencian dafios
a la salud: los mecanismos discriminatorios como la violencia y el acoso sexual, la doble
jornada o la imposibilidad de carrera y mejora, son un peligro para la salud, la dignidad y la
seguridad de muchas mujeres. También deberia tenerse en cuenta la interaccion entre los
requerimientos del trabajo remunerado y el no remunerado.

Algunas lineas que pueden marcar las demandas en la negociacion colectiva para garantizar
una efectiva proteccion de la salud y la seguridad de las mujeres en el trabajo pueden ser:

+ Incluir una definicion amplia de salud, tal como lo hace la OMS, que permita ampliar
la visibn sobre los elementos y situaciones de riesgo en el trabajo y las medidas
preventivas.

+ Asegurar la participacion sindical en la actividad preventiva a través de los Comités
de Salud y Seguridad y de la representacion sindical, de manera que se incluya en los
procesos el punto de vista y la vivencia sobre las condiciones de trabajo de quienes
ocupan los puestos de trabajo.

« Mencionar de forma explicita que para la eleccion de equipos, maquinaria, instrumentos
de trabajo, se tendran en cuenta las diferencias antropomeétricas de hombres y mujeres.

+ Proponerdisposiciones especiales para proteger alas mujeres embarazadas y lactantes,
incluyendo la adaptacion o el cambio de puesto de trabajo, la eleccidén de turnos y otras
caracteristicas relativas a la organizacion del trabajo y facilitar ropa adecuada para la
realizacion de las tareas.

+ Recopilar y analizar los datos referidos a la salud y la exposicién a riesgos laborales
segregados por sexo, de manera que permite la comparacion.

« Introducir la atencién a los riesgos psico-sociales, y en especial los relacionados
con la violencia laboral, y el acoso sexual, definiciones amplias y listados de las
conductas establecidas como tales, estableciendo medidas de prevencion y protocolos
de actuacion, responsabilidades para articular dichos mecanismos, y un régimen de
sanciones que no penalice a la mujer del empleo.
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¢ Qué encontramos en la region?
a) Embarazo y lactancia

El embarazo es contemplado en multitud de convenios como un estado que puede requerir
de una especial proteccion a la salud y en ese sentido hay convenios colectivos que estipulan
ajustar los turnos de trabajo, ampliar los tiempos de descanso y disminuir los esfuerzos
fisicos. Algunos ejemplos de estas medidas los encontramos en Panama, en los convenios
colectivos de Bimbo Panama S.A con el Sindicato Industrial Nacional de Trabajadores de la
Harina y Afines (SITHA) y de Compariia Panamena de aviacion (COPA) y el Sindicato Panamefio
de Auxiliares Abordo (SIPANAB), y en Colombia en el convenio colectivo de Corbanca y Union
Nacional de Empleados Bancarios —Uneb, Asociacion Colombiana de Empleados Bancarios —
Aceb-, Asociacion Democratica de Empleados Bancarios — Adeban- que indica que las labores
de la trabajadora no podran ser riesgosas para ella o el feto. En México el Contrato Colectivo
de la Universidad Nacional Autonoma de México, incluye esta posibilidad en la clausula 41 que
regula la licencia médica por gravidez y canastilla:

Durante el embarazo, las trabajadoras no realizaran labores que requieran esfuerzo
fisico que pudiera ocasionarles algun trastorno a ellas o al producto. Ademas, si hubiera
justificacion médica podran programarse descansos dentro de la jornada.

Menos habitual es incorporar la adaptacion o cambio de puesto de trabajo. Contamos con
ejemplos en Argentina y Uruguay. En el primer caso contempla las dos posibilidades, mientras
que en el segundo solo menciona el cambio:

Articulo 91: Proteccion a la maternidad.

“Cuando en el puesto de trabajo existan condiciones de labor que puedan influir
negativamente en la salud de la mujer embarazada o del feto, segun certificacion médica,
se procedera a la modificacion de las condiciones de trabajo o al cambio de puesto, sin
menoscabo de las condiciones economicas de la trabajadora, lo cual tendra efecto hasta
que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al puesto o funcion
anterior. En el supuesto de que no existiese puesto de trabajo o funcion compatible, la
trabajadora podra ser destinada a puesto no correspondiente a su grupo o grupo profesional
equivalente, conservando el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen”.

Federacion de Sindicatos Unidos Petroleros e Hidrocarburiferos (SUPEH) CCT 1261/12
Argentina.

V.12. Proteccion a la maternidad.

“(...) en aras de proteger a la mujer gravida y asegurar el sano desarrollo de la criatura en
gestacion, la empresa asume el compromiso de no exponer a las trabajadoras embarazadas
a labores que pueden afectar de alguna manera su condicion, asi como acceder a cambiar
a la trabajadora de labores que puedan resultar perjudiciales a su salud o a la criatura, todo
lo cual debera ser avalado por un médico especialista en el area.”

Convenio Colectivo de Trabajo Salud privada. Uruguay.
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b) El acoso sexual

El Convenio Colectivo firmado en la empresa Vista Sol Punta Cana, 2014-2017, en Republica
Dominicana es posiblemente una de las mejores buenas préacticas en la materia: sitla el acoso
sexual en primer lugar en las condiciones de trabajo, y dentro de éstas, como un problema
de salud y seguridad. Establece como objetivo principal la prevenciéon y la sancion para el
acosador incluyendo el despido. Garantiza que no se tomaran represalias con las personas que
denuncien e incorpora el acoso o violencia laboral en los mismos términos.

CLAUSULA No. 12: PREVENCION Y SANCION DEL ACOSO SEXUAL

Las partes, en el entendido que el acoso sexual es un ataque a la dignidad de la persona
y un obstaculo para la productividad de las empresas, que deteriora las condiciones de
trabajo y las perspectiva de empleo y promocion para quienes lo sufren, afecta la salud
y seguridad en el trabajo, dado que constituye una forma de violencia que se ejerce
generalmente en contra de las trabajadoras, se comprometen adoptar las medidas
pertinentes para generar un entorno que se prevenga y combata de manera eficaz el
acoso sexual, que incluye el despido inmediato y sometimiento a la justicia de la persona
que se compruebe haya acosado sexualmente a cualquier trabajador/a de la empresa.

Para la Aplicacion de la presente clausula LAS PARTES acogen la definicion de acoso
sexual dada por la Ley 24-97, que se cita a continuacion:

“Constituye acoso sexual, toda orden, amenaza, constrefiimiento u ofrecimiento destinado
a obtener favores de naturaleza sexual realizado por una persona (hombre o mujer) que
abusa de la autoridad que le confieren sus funciones”

Las denuncias sobre acoso sexual seran valoradas por la Comisiéon de Prevencion y
Solucién de Confilictos, la cual recomendara la decision correspondiente. La EMPRESA
se compromete a no tomar ninguna represalia contra la persona que presenta la denuncia
0 que deba atestiguar sobre el caso.

Las partes asumen los mismos compromisos y responsabilidades enunciados
precedentemente para la prevencion u sancién del acoso o violencia laboral que son:
Incidentes en lo que el personal sufre abusos, amenazas o ataques en circunstancias
relacionadas con su trabajo que ponen en peligro implicita e explicitamente, su seguridad,
su bienestar o su salud”

En la mayoria de los paises, en cambio, aun nombrandose que se estableceran procedimientos
para investigar, no se sefiala la sancion ni se preservan los derechos de las mujeres acosadas.
Asi se observa, por ejemplo en el Convenio Colectivo de Panama PortsCompany de 2014 que
estipula en su clausula 35 que si bien presenta la carencias enunciadas, sitla el sindicato como
un medio para canalizar las denuncias, otorgandole asi un papel relevante y garantizando de
esta forma la proteccion a la mujer que ha sido objeto del acoso:
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‘La empresa se compromete a investigar y dar seguimiento a todas las denuncias
sobre acoso sexual. Las denuncias podran ser interpuestas por medio del sindicato o
directamente a la empresa por la persona afectada. La empresa se compromete a dar
seguimiento a las denuncias presentadas en base a esta clausula, y los casos seran
investigados”

El ejemplo del proceso de negociacion del sector bancario en Brasil

En el afio 2010 la mayoria de los sindicatos bancarios afiliados a CONTRAF -CUT firman con los
grandes bancos del pais una adenda a su convenio colectivo 2010/2011 en la que se incluye un
articulado con medidas para la prevencion del asedio laboral.

Veamos como se gesto este interesante proceso:

Desde la década de 1990, con la introduccion de las formas “modernas” de gestion tales como la
reestructuracion de la produccion, los procesos de calidad y otros, intensifican las presiones de
la productividad en las empresas en general y en particular en los entornos de trabajo bancario.
Con la introduccion de nuevas tecnologias, la llegada de auto-servicio, la Banca por Internet y la
automatizacion en general los bancos reducen personan argumentando que la carga de trabajo
ha disminuido drasticamente. Como consecuencia de esto, los bancos proceden a reducir su
personal disminuyendo del 50% el numero de trabajadores. En un lapso de diez anos, se redujo
el personal de 800 mil a 400 000 trabajadores y trabajadoras.

Aunque estas nuevas herramientas han representado gradualmente la eliminacion de diversas
tareas antes realizadas mecanicamente, para estos trabajadores, es cuestionable afirmar de
que la carga de trabajo banco ha reducido lo suficiente como para justificar la extincion de
tantos puestos

Por otra parte, se produjo un exacerbado aumento de la subcontratacion -se estima que en la
actualidad 250 000 trabajadores, trabajan bajo esta modalidad en operaciones de externalizacion
de sus servicios. Otro factor a tener en cuenta es el cambio del perfil de trabajo en bancos:
hoy no hay practicamente dependiente, cajero, o contable, en las oficinas y el banco se ha
convertido esencialmente en un vendedor de productos.

La estipulacion de estos objetivos se ha realizado sin criterios l6gicos que respeten las
caracteristicas individuales, el perfil de la clientela y los recursos disponibles, por lo que todos
estos ingredientes fueron transformando las entidades bancarias en entornos de trabajo muy
dificiles de soportar para los trabajadores y trabajadoras.

Ante esta situacion los sindicatos vinculados a CONTRAF-CUT se ponen a trabajar: Lo primero es
evidenciar el problema de salud laboral, es decir, poner sobre la mesa que el asedio laboral existe.

Por ello el proceso para llegar a la firma de este convenio se inicia en 2006 con la realizacion de

una encuesta a nivel nacional, en la cual participan mas de 2600 trabajadores de los grandes
bancos de todas las regiones del pais y en cuyo disefio contribuyen expertos académicos que



94 Negociacion Colectiva y promocion de la Igualdad de Género en América Latina

trabajan conjuntamente con CONTRAF/CUT vy el Sindicato de los bancarios de Pernambuco.
Con este estudio se consigui6 evidenciar el grado de asedio laboral al que estaban siendo
sometidos los trabajadores y trabajadoras del sector.

El 40% de las personas entrevistadas habian sufrido en los ultimos 6 meses al menos una
situacion de violencia, de las cuales el 8% podian considerarse como asedio laboral. Un 4%
relatan también situaciones de acoso sexual.

El asedio estaba centrado especialmente en la presion para la consecucion de metas u objetivos
laborales con un alto nivel de demanda de productividad, intimidacion y otras formas de violencia
en los lugares de trabajo-.

Al inicio de 2010 el Sindicato dos Bancarios de Sao Paulo Lanza la campafia “- metas, + Saude”
com materiales dirigidos a los trabajadores de base

Y en agosto de 2010 a CONTRAF CUT lanza La campafia nacional, “-
metas, + Saude”, esta vez con material dirigido a los dirigentes sindicales

Toda esa movilizacion culmind con la inclusion en el Convenio Colectivo de 2010 de la clausula
de combate al asedio moral.

Entre los contenidos de esa adenda al convenio colectivo destacamos las clausulas destacamos
que se recoge la condena explicita por parte de los firmantes a cualquier tipo de asedio en las
empresas bancarias. Ademas las empresas ponen a disposicion un procedimiento de denuncias
y reclamaciones que garantiza la confidencialidad de los denunciantes para el esclarecimiento
de los casos. Por ultimo se incluye un protocolo para la prevencion de conflictos en el ambito del
trabajo con el compromiso de investigacion de cada caso por los bancos.®

5 El contenido completo se puede encontrar en la siguiente direccion:

http://www.net10.com.br/home/clientes/vida_bancaria/Arquivos/cartilha/cartilha%20assedio%20seeb%20final.pdf
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CLAUSULA 56° PROTOCOLO PARA PREVENCAO DE
CONFLICTOS NO AMBIENTEDE TRABALHO (adesao voluntaria)

Fica instituido, por adesao voluntaria, Protocolo para la prevencao de Conflictos no
Ambiente de Trabalho que observara os seguintes principios:

Valorizacao de todos os empregados, promovendo o respeito a diversidade, a
cooperacao e ao trabalho em equipe;

. Conscietizacao dos empregados sobre a necessidade de construcao de um
ambiente de trabalho saudave; e

Promocao de valores éticos, morais e legais: e

d. Comprometimento dos bancos para que o moritoramento de resultados ocorra
com equilibrio, respeito e de forma positiva para prevenir conflictos nas relacoes
de trabalho

Paragrafo primeiro

O objetivo do protocolo para la prevencao de Conflictos no Ambiente de Trabalho,
por Adesao Voluntaria,é promover a pratica de acoes e comportamentos adequados
dos empregados dos bancos adherentes, que possam prevenir conflitos indesejaveis
no ambiente do trabalho.

Conhega o acordo de combate ao assédio moral

El Contrato Colectivo de Trabajo del Sindicato de Telefonistas de La Republica Mexicana recoge
también el papel central del sindicato y amplia a otras situaciones de discriminacion por razéon
de sexo. La clausula 196 esta redactada en términos de compromiso de ambos: empresa y
sindicato ante “conductas de violencia laboral, discriminacion, hostigamiento y acoso sexual’.

Un aspecto importante, que ya observamos en el ejemplo del Convenio de Vista Sol Punta
Cana es la prevenciéon de estas conductas, que implican un cambio importante en las
relaciones entre hombres y mujeres y una superacion de roles y estereotipos de género que
pongan la dignidad y los derechos de las mujeres por encima de las creencias y valores
asentados en las sociedades machistas. Tres ejemplos de estrategias para promover estos
cambios y concienciar los encontramos en Paraguay, Republica Dominicana y en Brasil. En
éste ultimo incluye el acompafiamiento psicolégico a quienes han sido objeto de conductas
violentas o de acoso:

Art7. Contempla los casos de acoso que sufran las mujeres trabajadoras; se crea un
comité de equidad de género que promovera la concientizacion sobre la problematica
del acoso para su prevencion. Asi mismo se estatuye que en los casos especificos y
denuncias se ventilaran ante el Comité Interno de Reclamos, el Comité de Etica y seran
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pasibles sus perpetradores de sanciones disciplinarias.
Contrato Colectivo de condiciones de trabajo firmado entre los sindicatos: SETEIBI,
SICONAP/S, SITARIBI y SICHAP con la entidad binacional ITAIPU. 2012-2013

Acoso sexual. La empresa acuerda continuar implementando sus politicas de prevencion
del acoso sexual, y se compromete a seguir tomando cuantas medidas fueran pertinentes
para evitar dicha practica, incluyendo pero no limitando a la imposicion de la debida
sancién a quienes incurran en ella siempre dentro del marco legal vigente en el pais.
Del mismo modo, la empresa se compromete a crear campanas de concientizacion para
prevenir el acoso sexual.

Convenio colectivo de trabajo Sindicato de Trabajadores de HanesBrands Inc.
SITRAHANES, Rep. Dominicana.

Clausula 59° - Protegé&o a igualdade no trabalho e combate a violéncia doméstica.

V) As instituicbes empregadoras se comprometem a combater as praticas de Assedio
Moral, Sexual e atitudes de abuso de poder, em suas dependéncias. Assumem o
compromisso de realizar palestras sobre temas, a fim de conscientizar e esclarecer
sobre as consequiéncias dessas praticas no ambiente de trabalho, bem como assegurar
acompanhamento psicoldgico aos trabalhadores (as) vitimas.

Convencdao coletiva de Instituicoes beneficentes, religiosas e filantropicas do estado de
minas gerais, 2014

En Brasil, el estudio realizado entre junio de 2014 y mayo de 2015 pone de manifiesto que el
acoso sexual es abordado en 57 convenios colectivos, en ocasiones junto al acoso moral y en
otras junto a la discriminacion. La mayoria determina la realizacion de actividades tales como
conferencias y campafas de sensibilizacion contra la practica del acoso sexual, en un caso
se establece una periodicidad anual, y en otro, se define que la actividad debe ser dirigida a
quienes ocupan los puestos de direccion. En el Convenio del Sindicato dos metalurgicos se
incorpora una clausula que sitia como principio ético en la empresa el rechazo de conductas
caracterizadas como acoso sexual.

También se contempla el derecho a denunciar los casos de acoso sexual en el trabajo y la
determinacion adecuada de los hechos. En un caso se establece un plazo de 30 dias a partir de la
fecha de recepcion de la queja para que una comision investigue. En otros dos, esta garantizado,
junto a la determinacion de las denuncias de acoso sexual, recibir asesoramiento adecuado, tanto
si se comprueba la infraccidon como si no. Y uno de ellos incluye el compromiso de sancionar a los
empleados que se demostraron haber cometido acoso sexual a la mujer trabajadora.

v. Atencion especial a las mujeres victimas de violencia de género
Las organizaciones sindicales de la region vienen consolidando en esta ultima década una fuerte

demanda de poner fin a la violencia de género, y son protagonistas junto a otras organizaciones
feministas y de la sociedad civil de campafias y acciones que poco a poco han trasladado
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algunas de las propuestas a la negociacion colectiva, de manera que se favorezca que las
mujeres gque son objeto de violencia no encuentren mas obstaculos a su autonomia con motivo
del empleo.

Asi, por ejemplo, en Argentina es cada vez mas frecuente recoger en la negociacion colectiva la
situacion de vulnerabilidad y desproteccidn en que se encuentran las mujeres que sufren violencia
de género, lo que ha dado lugar a contemplar licencias, modificaciones en la organizacion del
trabajo y la prestacion de servicios de apoyo.

El Convenio de trabajo de los docentes de la Provincia de Chubut (Actualizacion de Acta Paritaria
02/14), incorpord una licencia especial, primera en todo el pais, a propuesta de la institucion
gremial ATECH, que la planted y negocid con el objetivo de garantizar la cobertura del puesto
de trabajo de las mujeres victimas de violencia de género.

“e) LICENCIA POR VIOLENCIA DE GENERO Se otorgaré esta licencia a las docentes
que padezcan todo tipo de accion, que resulte en un dafno de manera directa tanto en
el ambito publico como privado, que afecte su vida, como asi también su seguridad
personal y deba ausentarse por tal motivo de su puesto de trabajo. Esta inasistencia sea
total o parcial, contara con la debida justificacion emitida por los servicios de atencion y
asistencia a las victimas de tal flagelo. Dicho servicio evaluara las condiciones y tiempos
de la referida licencia. Para hacer efectiva su proteccion o su derecho a ser asistida
integralmente, podra también considerarse la reduccién de la jornada o la readecuacion
del tiempo de trabajo o del lugar de origen del mismo”.

El Convenio de trabajo de los trabajadores y las trabajadoras de Yacimientos Petroliferos Fiscales
incorpora la prestacion de servicios de apoyo, siempre que la mujer haya presentado denuncia
ante la autoridad competente:

Art. 91: “Se entiende por victima de la violencia ejercida en el entorno familiar la realizada
sobre el empleado o la empleada, asi como a sus hijos menores de edad que convivan
con él, siempre que el agresor sea una persona con quien el empleado mantenga una
relacion de parentesco o afectividad (conyuge, ex conyuge, pareja de hecho o familiar
de cualquier grado) y que el hecho haya sido denunciado ante la autoridad policial
competente.

Las medidas que en estas circunstancias la empresa pone a disposicion de sus empleados,
consisten en la prestacion a su cargo de los servicios de apoyo que a continuacion se
indican, que cubran tanto al empleado como sus hijos menores de edad que convivan
con él y que garantizando la confidencialidad mas estricta, se pueda acudir directamente
para que le sean proporcionados:

- Apoyo Psicoldgico: Asistencia, informacion y atencion a la victima y orientacion familiar

- Apoyo Médico: Asistencias recomendadas, entre las que se encuentra la Psiquiatria.”
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VI.3.4. Maternidad y paternidad

La proteccion de la maternidad y la paternidad implica varias dimensiones, como se expuso en el
marco legal: la proteccion de la salud de la madre y de quien nace que ya se ha abordado en el
apartado anterior de salud y seguridad en el trabajo; la proteccion del empleo frente a practicas
discriminatorias con motivo de la maternidad y la paternidad y la adaptacion de condiciones de
trabajo parafavorecer la conciliacion entre el cuidado de quien nacey el trabajo; y el establecimiento
de licencias y permisos, remunerados y no remunerados, para dicha conciliacion.

Asi, a través de la negociacion colectiva se pueden promover medidas como:

+ Reiterar la proteccion legal frente al despido discriminatorio por razdn de la maternidad y
de responsabilidades familiares.

+ Eliminar las atribuciones exclusivas a las mujeres de los derechos y mejoras que regulan
esta materia, cuando se trate de licencias que pueden y deben ser gozadas tanto por la
madre como por el padre.

« Garantizar el derecho a beneficiarse de las mejoras en las condiciones de trabajo,
incluidas las econémicas, que pudieran producirse durante la ausencia por el ejercicio
de permisos.

+ Destacar la prohibicion de examenes de embarazo como condicion previa a la contratacion
o durante el trabajo.

+ Ampliar la licencia por maternidad biolégica y también por adopcién.
«  Ampliar la licencia por paternidad, que corresponde al padre por nacimiento.

+ Establecer permisos de parentalidad, de titularidad exclusiva y no transferible, para la
crianza hasta la adolescencia.

+ El permiso por lactancia puede contemplarse para ambos padres: la lactancia no solo
incluye el amamantamiento sino también alimentar al recién nacido con biberén.

« Paralos casos de nacimientos multiples, otorgar el permiso al padre aunque la madre no
trabaje.

+ Acumulacién del descanso por lactancia si es del interés del trabajador y la trabajadora.

+ Facilitar servicios para el cuidado de hijos en las etapas previas a la escolarizacidén en los
propios centros de trabajo, o ayudas econémicas cuando el centro de trabajo no retuna
las condiciones apropiadas para dotarse de estos servicios.

+ Derecho a vacaciones y derecho a maternidad y a paternidad, debe garantizarse
el ejercicio de ambos en momentos distintos y acomodado a las necesidades de la
trabajadora y del trabajador.

+ Introducir medidas paliativas del efecto que el alejamiento del puesto de trabajo -por
razones familiares- puede tener, por ejemplo, sobre la participacién en los procesos de
formacién profesional o de los procesos de promocion o ascensos mientras se disfruta
de licencias o0 permisos.

+ Tratar de implantar horarios flexibles para el padre y la madre.
+ Previsidn de ayudas, instrumentos o medios que contribuyan a la cobertura de la atencion.
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¢ Qué encontramos en la region?
i. Ampliacion de derechos en materia de licencias y permisos por maternidad

La duracién de la licencia por maternidad aparece como uno de los derechos vinculados a la
maternidad que se amplian a través de la negociacion colectiva, tanto en relacion a la duracion de
la licencia propiamente dicha, como a un tiempo afiadido a ésta por motivos de salud. En ocasiones
se presentan ambas ampliaciones como en el Contrato Colectivo de Condiciones de Trabajo firmado
entre los sindicatos SETEIBI, SICONAP/S, SITARIBI y SICHAP con la entidad BINACIONAL ITAIPU
en Paraguay, que en su clausula 64 establece la duracion de la licencia en 120 dias corridos (superior
al establecido legalmente) prorrogables por otros 60 dias por prescripcion médica.

En Brasil hay varios convenios que aumentan a 150 y 180 dias la licencia por maternidad (Sindicato
dos trabalhadores nas industrias metalurgicas, mecénicas e de material elétrico; Sindicato dos
jornalistas profissionais; Sindicato dos trabalhadores em industrias de extragdo, pesquisa e
beneficiamento de metais e minerais; Federacdo Unica dos Petroleiros — Fi UP). En otros convenios
se contempla la ampliacién durante 60 dias condicionada a los beneficios fiscales contemplados
en la ley 11.770 de 2008 (Sindicato dos trabalhadores em empresas de telecomunicacbes e
operadoras de mesas telefénicas; Confederacdo Nacional dos Bancarios — CONTRAF).

La flexibilidad en la distribucion del tiempo de la licencia es menos frecuente. Siendo rigida en
la mayoria de legislaciones de la region, posibilitar que sean las mujeres quienes deciden qué
periodo distribuyen antes y después del parto permite adaptarla a las necesidades particulares.
Asise contempla, porejemplo en el Contrato Colectivo de trabajo Comision Federal de Electricidad
(CFE), y el sindicato Unico De Trabajadores Electricistas de La Republica Mexicana (SUTERM),
gue incluye la ampliacién por motivos de salud siempre que se justifique por personal médico,
al igual que en el ejemplo visto en Paraguay:

“Las trabajadoras disfrutaran de licencia con pago de salario integro por doce semanas,
que se iniciara antes o despueés del parto, segun convenga a la salud de la trabajadora y
que podra ampliarse anticipandose o prorrogandose por el tiempo necesario a juicio del
ginecdlogo u obstetra que le preste atencion” (Art. 62)

En el Contrato Colectivo de la Universidad Nacional Autbnoma de México se contempla, ademas,
la ampliacion del periodo de lactancia y el disfrute de vacaciones posterior a la licencia materna
cuando ambos periodos coinciden:

“Este periodo de descanso se prorrogara por el tiempo necesario, en caso de que se vean
imposibilitadas para trabajar a consecuencia del parto. En el periodo de lactancia tendran
también derecho a disfrutar de una hora diaria como descanso extraordinario durante un
periodo de 6 meses, que se computara a partir de que la trabajadora se reincorpore a su
trabajo, concluido el permiso de incapacidad por el parto. Este periodo podra ser ampliado
por prescripcion médica, aun en aquellas dependencias en que actualmente se estuviera
eferciendo un periodo mayor. Si por alguna causa, la madre trabajadora se hubiera visto
impedida para disfrutar sus vacaciones durante el periodo de gravidez, las disfrutara
inmediatamente después de que concluya dicho periodo” (Clausula 41)
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La ampliaciéon del periodo de lactancia o de las horas de permiso diario también aparece
en algunos convenios: en el Convenio de la empresa Copa Airlines, de Panama, se extiende
hasta un afio, pero no se contempla la acumulacioén en dias o compartirlo de alguna manera
con el padre y el convenio del Sindicato dos trabalhadores em empresas de telecomunicagbes
e operadoras de mesas telefénicas de Brasil amplia el tiempo a dos horas diarias. Una buena
practica que contempla la ampliacion en ambos casos es el del Fondo Nacional del Ahorro e
Imprenta Nacional de Colombia que aumenta tanto el tiempo diario como el nimero de meses
gue se puede tomar este permiso.

En materia de excedencias hay poco regulado. Se ha encontrado algunas mejoras sustanciales,
al incorpora remuneracion en parte de éstas. Por ejemplo, en Argentina donde la excedencia por
maternidad esta contemplada en la legislacion sin goce de sueldo y de una duracién de entre 3
y 6 meses, en el Convenio de trabajadores y trabajadoras de la energia 2007 (CCT N° 857/07),
esto se transforma en dos derechos diferenciados: la licencia convencional por maternidad con
goce de sueldo durante tres meses (al finalizar la licencia legal de 90 dias y previa peticion) y
la excedencia durante otros tres meses, 10 que hace el total de 6 meses contemplado como
maximo de excedencia en la ley.

El Convenio Colectivo de laempresa Excellense Punta Cana, 2012-2015de Republica Dominicana,
incluye la cobertura econémica para que no haya pérdida salarial durante la licencia:

Clausula No. 18 - Licencia pre y post natal”

Toda trabajadora gozara de un descanso pre y post natal equivalentes a 6 semanas antes
y 6 semanas posterior al parto.

Durante el pre y post natal, la empresa completara el salario ordinario de la trabajadora,
en caso que la asistencia por maternidad otorgada por la Superintendencia de Salud y
Riesgos Laborales (SISALRIL) no represente el 100% del salario....”

En algunas ocasiones se incorporan permisos remunerados para asistir a las citas médicas en
relacion a la maternidad, como en el convenio colectivo de Sintrave en Colombia.

ii. Garantias de acceso a beneficios y derechos
para los que se computa el tiempo de trabajo

En ocasiones las empresas conceden beneficios u otorgan determinados derechos en funcion
del cobmputo de tiempo trabajado, que tiene como efecto discriminatorio que las mujeres, al hacer
mas uso de licencias y permisos, tienen mayor dificultad para lograr los mismos beneficios que
los hombres. Una medida para corregir esta desigualdad es contemplar el tiempo de licencias
por motivos familiares (tanto los vinculados a la maternidad/paternidad, como los referidos a
las responsabilidades familiares) como tiempo de trabajo efectivo a los efectos del beneficio o
derecho. Una buena practica la encontramos en Argentina, en el Convenio Colectivo de Trabajo
del Personal de Administracion de Aduanas, que contempla como coémputo para establecer la
antigliedad las licencias previstas en el propio convenio:
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Articulo 40: Licencias:

2. Especiales: (...). Maternidad. Tenencia con fines de adopcién. Atencion de hijos
menores. Atencion del grupo familiar.

iii. Modificacion de la organizacion del trabajo
para favorecer las tareas de cuidado en la maternidad

El Convenio de Trabajo de los trabajadores y las trabajadoras profesionales de la salud de la
Provincia de Buenos Aires, Argentina, incluye excepcion de guardias y la jornada continuada
y reducida para las mujeres embarazadas y en periodo de post-parto, si bien, al otorgar esta
posibilidad solo a las mujeres supone que continla siendo la mujer la que se encarga de realizar
estas tareas de cuidado del bebé.

‘la posibilidad para las mujeres profesionales de no realizar guardias y desempenar
desde el séptimo mes de embarazo y hasta que el menor nacido cumpla un afio 6 horas
corridas diarias (36hs. semanales);

iv. Ampliacion de derechos en la adopcidn y la licencia por paternidad

La adopcion no esta contemplada, de manera mayoritaria en los paises de la region, cuando
se establecen los derechos a licencias y permisos para atender a la nifia o el nifio que pasa a
formar parte de la familia. Existen numerosos convenios colectivos que amplian estos derechos,
Si bien no siempre con las mismas caracteristicas que cuando se trata de nacimientos.

En Argentina, por ejemplo, las licencias por adopcion tanto para madres como para padres no
estan contempladas en la legislacion, no obstante muchos de los principales proyectos de ley
impulsados por las Centrales Sindicales versan en torno a esta igualacion de derechos. En la
negociacion colectiva hay varias experiencias que destacar:

La firma en 2006 del Convenio Colectivo de Trabajo General del Sector Publico Nacional,
mencionado anteriormente como buena practica de promocion de laigualdad y no discriminacion,
incorpord medidas para promocionar la igualdad en varias direcciones: monto econémico para
quienes tienen nifios en guarderias y la extension de las licencias de maternidad y paternidad,
incluida la adopcion.

El acuerdo paritario del Personal docente y no docente de la Universidad de General Sarmiento
de 2011, comprende también los casos de adoptantes y ampara ademas a las familias
homoparentales de manera acorde con los Ultimos avances en la legislacion en este campo.

El Convenio de trabajo de los trabajadores y las trabajadoras Aeronauticos de 2007 incorpora

como licencias especiales las otorgadas a la madre adoptante, y extiende la licencia de
paternidad a 15 dias tanto para padres biolégicos como adoptantes, aumenta el tiempo de
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lactancia e incorpora un plus por guarderia, si bien sélo para las madres, salvo que el trabajador
varon pueda probar viudez o separacion.

En Paraguay, el Contrato Colectivo de Condiciones de Trabajo del Ministerio Publico (Fiscalia
General Del Estado) estipula en el art. 31 una licencia para las funcionarias que adopten hijos,
por el término de dos semanas entre 1y 5 afios de edad, y de 30 dias para menores de un afo.
Si bien amplia derechos, estos se reconocen soélo para las mujeres.

En Brasil se amplia la licencia de paternidad en varios convenios colectivos, superando l0s
cinco dias establecidos por la ley: 7 dias en el convenio del Sindicato dos trabalhadores rurais
y 10 dias en el convenio de la Federag&o Unica dos Petroleiros — FUP.

En Panama la licencia de paternidad no existe en la legislacion, sin embargo, muchos convenios
colectivos contienen clausulas acerca de permisos remunerados a los hombres, con motivo
del nacimiento de un hijo, asi como apoyo econdmico por parte de la empresa. Los dias libres
remunerados varian en cada convenio: tres dias y noventa balboas para los trabajadores
de Cash Logistics S.A. (seguridad privada); un dia y ciento setenta y cinco balboas para los
trabajadores de Nestlé Panama, S.A.; dos dias y ochenta balboas a los trabajadores de Rodelag
S.A. (comercio); dos dias para los trabajadores de Levapan de Panama S.A. (industria); tres dias
para los trabajadores de Panama Port Company (trasporte y carga) y de Copa Arlines (pilotos de
aviacion), y hasta dos dias en el caso de la construccion.

En Colombia el convenio colectivo de Coats Cadena S.A. otorga dos dias de licencia por
paternidad a los hombres que no podrian disfrutar de él por no cumplir con los requisitos legales
establecidos (haber cotizado durante las semanas previas al reconocimiento de la licencia).

v. Salas cuna y ayudas econdmicas por nacimiento y por gastos de guarderia

El Convenio Colectivo de la Empresa TOS (Dos Rios) en Republica Dominicana prevé el
acuerdo con una Estancia Infantil cercana a la empresa para “los empleados y las empleadas
que no dispongan de personas que cuiden a sus infantes”. Si bien la medida puede facilitar la
conciliacion y esta dirigida tanto a mujeres como a hombres, la condicion de que no dispongan
de personas que cuiden de los nifos y las nifias puede condicionar el acceso, y no se estipula
apoyo econdmico para sufragar los gastos.

En ocasiones se contemplan como prestaciones sociales, como en el Contrato Colectivo de la
Universidad Nacional Autonoma de México, que obliga a proporcionar el servicio de guarderia a
los hijos mayores de 45 dias y hasta 6 afios de edad, de las madres trabajadoras. Esta prestacion
se haré extensiva a los trabajadores viudos y a los trabajadores que por resolucion judicial
tengan la responsabilidad de la custodia de los hijos. Cuando no exista cupo en las guarderias
de la UNAM, ésta otorgara una cuota mensual de $892.00.

De similar planteamiento es el Contrato Colectivo de Condiciones de Trabajo firmado entre los
sindicatos SETEIBI, SICONAP/S, SITARIBI y SICHAP con la entidad BINACIONAL ITAIPU en
Paraguay, que en su articulo 40 establece un servicio de guarderias para los hijos de trabajadoras
y también en el caso de que el padre sea el titular de la tenencia del nifio o nifia, hasta la edad de
60 meses, ya sea en locales habilitados por la entidad o reembolsando el gasto en guarderias
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al trabajador o trabajadora a razon de 100 % del costo de 0 a 24 meses y en un 80% de 25 a
60 meses de edad.

En Colombia son diversos los convenios colectivos que incluyen auxilios econémicos
adicionales a los de ley en caso de nacimiento a sus trabajadoras o a las esposas o
compaferas de los trabajadores, incluso en casos de aborto no provocado o muerte al
nacer, asi como el reconocimiento de dias adicionales a los que la ley prevé por licencia
de maternidad. Estos beneficios se extienden a las trabajadoras y trabajadores sin esposa
o compafiera, que sean adoptantes (Convenios Colectivos de: Corbanca, Zenu, Fondo
Nacional del Ahorro, Atempi y Minipak).

En estos casos se observa que se sigue atribuyendo a las mujeres la responsabilidad del
cuidado y no se promociona la equiparacion de derechos que facilite el reparto equitativo y
la corresponsabilidad en el cuidado. En el Contrato Colectivo de la Universidad Nacional de
Asuncion, en Paraguay, se contempla la implementacion de un sistema de guardarias y salas
maternales para hijos de trabajadoras y trabajadores menores de 5 afos, financiado por la
Universidad, pero sujeto a disponibilidad presupuestaria.

VI.3.5. Conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal.
Responsabiliades familiares

En el marco de la negociacion colectiva se pueden tomar acuerdos para organizar el trabajo de
forma que permita compatibilizarlo al maximo con las responsabilidades familiares e implique a
las empresas en los temas sociales y familiares.

El convenio 156 de la OIT sobre trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares
y la recomendacion 165, son un marco inicial que posibilita ir introduciendo medidas para la
conciliacion. A partir de este marco se pueden ir mejorando los minimos establecidos en la
ley. Es importante que las licencias, permisos y apoyos a las familias se planteen de forma
igualitaria para mujeres y hombres y se fomente su uso por parte de los hombres, y se desarrollen
estrategias para detectar y subsanar situaciones de discriminacion asociadas al disfrute de
permisos. Algunas lineas que pueden servir para orientar las plataformas negociadoras o pliegos
de condiciones son:

+ Mejorar las condiciones de trabajo en relacion a jornadas y tiempos: reduccion progresiva
de la jornada y de horas extraordinarias, organizacion de los periodos de vacaciones,
disminuir el trabajo en fines de semana y dias festivos salvo que se trate de servicios
esenciales a la comunidad.

+ [Establecer y mejorar las licencias de paternidad por nacimiento, remuneradas y de
duracion adecuada, con el objetivo de equiparacion.

+ Incluir licencias por parentalidad, el cuidado que ambos progenitores deben asumir
con respecto a sus hijos e hijas. Estas licencias deben ser remuneradas y de duracion
adecuada.
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+ Garantizar el derecho a beneficiarse de las mejoras en las condiciones de trabajo,
incluidas las econémicas, que pudieran producirse durante la ausencia por el ejercicio de
permisos relacionados con la atencion de responsabilidades familiares en general.

* Introducir medidas que fomenten el reparto equilibrado de las responsabilidades
familiares entre trabajadores y trabajadoras, incentivando el ejercicio de los derechos
relativos a la atencion de las mismas por parte de los hombres. Por ejemplo, permisos
parentales, como permisos de acompanamiento de personas dependientes a consultas
médicas ; realizacién de gestiones relativas a asuntos personales y/o situaciones que no
admiten demora o de tramites de adopcion y acogimiento; asistencia a tratamientos de
reproduccion asistida.

+ Introducir medidas de ayuda a los trabajadores y las trabajadoras para la atencion y
cuidado de hijos y familiares dependientes, como las licencias familiares remuneradas y
reduccion o flexibilidad horaria y las licencias por excedencia para el cuidado de familiares
a cargo.

+ Flexibilidad horaria y trabajo a tiempo parcial para responsabilidades familiares por
un tiempo predeterminado. Por ejemplo, posibilitar margenes de flexibilidad horaria
voluntaria en la entrada y salida al trabajo de modo tal que la jornada sea flexible asi
como la adaptacion de la jornada laboral por razones de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

+ Considerar la situacion familiar en caso de movilidad geogréfica y en la implementacion
de turnos rotativos, incluyendo clausulas que establezcan que la prolongacién de la
jornada laboral, en cualquier forma que adquiera, no sera de aplicacién a quienes tengan
hijos e hijas menores o familiares a su cargo.

+ Contemplar ayudas, instrumentos o medios que contribuyan a la cobertura de la atencion
de responsabilidades familiares, incluidas las ayudas para estudios o atenciones médicas
no incluidas en los sistemas publicos de salud.

¢ Qué encontramos en la region?
i. Organizacion del trabajo:
El Convenio de trabajo de los trabajadores y las trabajadoras de Yacimientos Petroliferos Fiscales

de Argentina posibilita que para la organizacion del descanso anual se tenga en cuenta a los
trabajadores y las trabajadoras que tienen que compaginarlo con otros miembros de la familia:

“Cuando en la Empresa presten servicios trabajadores que revisten la calidad de padres
e hijos o0 esposo y esposa, a solicitud de los mismos, la Empresa adoptara las medidas
necesarias para otorgar el descanso anual en forma conjunta y simultanea, siempre que
ello no interfiera con el normal desenvolvimiento del servicio.”

Dicho convenio contempla también la reduccién de la jornada por motivos familiares, con
reduccion de la percepcion salarial, y pueden ser asumidas indistintamente por varones vy
muijeres (articulo 88).
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“Quienes por razones de guarda legal tengan a su cuidado directo algun menor de 6 (seis)
anos o persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial acreditada por la autoridad
sanitaria competente, que no desempene actividad retributiva, tendran derecho a una
reduccion de la jornada, con la disminuciéon proporcional del salario entre, al menos un
quinto y un maximo de la mitad de la duracién de aquella”.

En otros casos Io que se contempla es una reorganizacion y flexibilizacién de la jornada de
trabajo para permitir la atencion de las hijas y los hijos, como en el Contrato Colectivo de la
Universidad Nacional Auténoma de México, que en su clausula 27 establece que:

Cuando en el invierno, los hijos de los trabajadores entren una hora mas tarde a las
escuelas, por determinacion de la SEP, la UNAM de conformidad con las necesidades de
cada dependencia otorgara las facilidades necesarias para que los trabajadores con hijos
en edad escolar atiendan esta necesidad sin afectar el servicio de las dependencias, y
adecuando la jornada de trabajo a las personas que lo requieran.

En Colombia diversos convenios colectivos incorporan clausulas que limitan el derecho del
empleador a trasladar y fijar los lugares de trabajo de sus trabajadores y trabajadoras en funcion
de su calidad de padres y madres cabeza de familia, buscando que haya cercania con el sitio
de residencia (Banco Santander, Fondo Nacional del Ahorro y Sindicato del Fondo Nacional del
Ahorro y Comfenalco Tolima)

ii. Permisos para atender responsabilidades familiares

Si bien no estan muy extendidos en los paises de la region, comienzan a incorporarse licencias
y permisos para atender, fundamentalmente, situaciones de enfermedad y, en menor medida,
requerimientos educativos.

En Brasil son numerosos los convenios que incorporan permisos con sueldo de varios dias para
atender a los nifios y las nifias con motivo de enfermedades, hospitalizacion y visitas al médico.
El limite de edad es muy variable de un convenio a otro, oscilando entre 14 y 18 anos la edad
maxima. En algunos casos se refieren sélo como un derecho (obligacion) para las mujeres,
con menos frecuencia la ley se aplica a los hombres. Asi encontramos, por ejemplo: cinco dias
al ano para acompafiar al médico, hospital 0 casa de salud a las madres de menores de 12
anos en el convenio del Sindicato dos trabalhadores em telecomunicagées; 10 dias al afio para
acompafiar a menores de 6 afios en el convenio de Sindicato dos trabalhadores em bares, hotéis
e restaurantes para trabajadores y trabajadoras. En ocasiones en lugar de dias se establecen
horas anuales, como en el convenio de Sindicato de empregados em empresas de seguros
privados que contempla 16 horas al afo para este tipo de licencias y en de la Federacdo dos
Quimicos contempla 16.

El Convenio de trabajo de los trabajadores y las trabajadoras de Yacimientos Petroliferos Fiscales
de Argentina prevé las necesidades de cuidado de familiares enfermos. A tal efecto, el convenio
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contempla tanto la licencia remunerada como la excedencia no remunerada, sin distinguir entre
hombres y mujeres:

“Los trabajadores que deban brindar atencién a un miembro enfermo de su grupo familiar
primario, tendran derecho al goce de licencia de hasta DIEZ (10) dias habiles continuos o
discontinuos, por afno calendario, con goce de su remuneracion habitual” (Art 63).

Excedencia: licencia de hasta dos arios sin goce de sueldo debido a necesidades o tareas
de cuidado. (Art. 89)

En otras ocasiones estas licencias se contemplan como derechos de las madres y sélo se
otorgan a los hombres en caso de viudedad o custodia otorgada judicialmente. Asi se recoge
en el Contrato Colectivo de la Universidad Nacional Autonoma de México:

“En los casos de enfermedad de los hijos de hasta 12 anos de edad, las madres trabajadoras
tendran derecho a que se les conceda permiso con goce de salario. Esta prestacion se
hara extensiva a los trabajadores viudos, divorciados que tengan la custodia de los hijos
y en general a los trabajadores que por resolucion judicial tengan la responsabilidad de la
custodia de los hijos. Para tener derecho a estos permisos se requerira de la constancia de
cuidados maternos que al efecto expidan los médicos del Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado (ISSSTE), para los casos en que no se indique el
tiempo que corresponde por este concepto, se entendera que es por 3 dias. (Clausula 38)

“Cuando los hijos sean internados en los nosocomios del ISSSTE se otorgara un licencia
con goce de suelgo que no podra exceder de quince dias en un ano, salvo que debido a
situaciones extraordinarias y previa gestion del Sindicato ante la Direccion de Relaciones
Laborales se acuerde una ampliacion.Para tal efecto, se entregara el resumen médico
expedido por el jefe de piso o el jefe de urgencia, segun corresponda, y la hoja de egreso
hospitalario.” (Clausula 39)

Un buen ejemplo en este sentido lo encontramos en Costa Rica, en el Convenio Colectivo
firmado por el Ministerio de Educacion Publica con los sindicatos SEC y SITRACOME en 2013,
tanto por dirigirse de forma integral a hombres y mujeres, como por el concepto amplio de
responsabilidades familiares y por tratarse de una licencia con goce de sueldo:

Articulo 38. Licencia para cuidados especiales de familiares.

Las personas trabajadoras del MEP tendran derecho a licencia con goce de salario por
el plazo maximo de un mes, para atender a su padre o madre, hijos o hijas, conyuge,
compafiero o compafiera, que requieran cuidados especiales por causa de accidentes
0 enfermedades graves no terminales, debidamente comprobado mediante certificacion
médica extendida por la Caja Costarricense de Seguro Social.

En algunos casos se contemplan permisos para atender los requirimientos de las instituciones
educativas, por ejemplo el Contrato Colectivo de Condiciones de Trabajo del Ministerio Publico
(Fiscalia General Del Estado) de Paraguay contempla un permiso de hasta 5 dias al afo para
cumplir con reuniones u otras obligaciones en relacion a las instituciones educativas donde
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estan escolarizados los hijos o hijas. Este convenio contempla también permisos de hasta 30
dias en cada afio para cumplir con las obligaciones de la patria potestad correspondientes a los
padres y las madres.

iii. Ayudas y complementos para atender las necesidades familiares

Diversos convenios contemplan ayudas econdmicas para sufragar gastos de educacion y
asistencia médica para familiares, principalmente para hijos e hijas.

El Contrato Colectivo de la Universidad Nacional de Asuncion, en Paraguay, establece ayudas
para varias situaciones: un pago mensual del 10% del salario minimo vigente como asignacion
familiar por cada hijo de hasta 18 afios y sin limite de edad para los hijos con discapacidad
(Art. 23); una ayuda escolar del 50% del salario minimo legal vigente por cada hijo de que se
encuentre cursando la educacion preescolar, primaria o secundaria, desde los 5 afios hasta
los 18 afios, cuyo pago se realiza en el primer trimestre de cada afio (Art. 24) y un monto de
Gs. 2.000.000 (dos millones) para cubrir los gastos de internacion de los funcionarios y las
funcionarias (Art. 25).

En Colombia diversos convenios colectivos establecen auxilios econémicos para el estudio de
los hijos y las hijas, los cuales varian segun el nivel de formacion en el que estos se encuentren:
guarderia, prescolar, primaria, secundaria y universidad. (Convenios Colectivos de Fondo
Nacional del Ahorro, Coats, Imprenta Nacional y Minipak) y en algunos casos se dan auxilios
parala compra de utiles escolares (Convenios Colectivos de Imprenta Nacional, Grancolombiana
de Seguridad, Seguridad Atempi). En otros convenios se establece ayuda para el pago de
medicamentos, consultas médicas y prestaciones que no cubre el Sistema General de Salud,
asi como préstamos sin intereses (Convenios colectivos de Zenu y Seguridad Atempi).

En Perd diversos convenios presentan también este tipo de apoyos econémicos por diferentes
conceptos: asignaciones por escolaridad o estudios; por conyuge; por hijo; por hijo unico de
madre viuda; por hijos con necesidades especiales; por matrimonio; por fallecimiento. (Convenios
colectivos de Edelnor; Club Regatas; StarPrit; Telefonica; Nestle Peru S.A.; ICPNA; Telefénica
Moviles S.A.; Trans American; Airles S.A.; HIBU Pertu SAC; Asociacion Country Club La Planicie;
Club Regatas Lima; Unién de Cervecerias Peruanas Backus y Johnston S.A.; A.B BRAUN S.A.;
Filamentos industriales S.A.; Lan Peru; Compania REX S.A.; Trans American Airles S.A.).
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VIl. Conclusiones y propuestas para
favorecer la Igualdad de Género a
través de la Negociacion Colectiva.
Recomendaciones

El aumento considerable de la participacion de las mujeres en el trabajo remunerado no
ha supuesto todavia una verdadera ruptura con los procesos y estructuras que generan
las desigualdades de género. Las mujeres siguen enfrentando brechas, por ejemplo, en
cuanto a participacion, menores salarios, toma de decisiones, asumiendo todavia mayores
responsabilidades familiares que los hombres, a lo que cabe afiadir las situaciones de violencia
a las que se ven expuestas por el hecho de ser mujeres.

Por ello, sigue siendo necesaria la insistencia en leyes especificas, politicas publicas y
propuestas en favor de la igualdad, en especial aquellas que penalizan la discriminacion
por razdn de género, una vez que las organizaciones sindicales parecen haberse ido
apropiando de su importancia. Avanzar hacia la igualdad significa un proceso politico que
abarca numerosos ambitos de la vida y no soélo la realizacion de determinados cambios
en algunas esferas de la sociedad: implica una transformacién profunda del sistema sexo-
género que fragmenta los espacios vy los ambitos, situando a las mujeres en situaciones
de exclusion, discriminacion y relegadas a ciertos papeles considerados secundarios. La
legislacion internacional, asumida en buena parte por los Estados de la regién a modo de
compromiso, debe ser un constante punto de apoyo y referencia en la reivindicaciéon por una
mayor igualdad y guia para el disefio de politicas publicas en las que no debe excluirse a
los agentes sociales. La unidad de accion sindical y las alianzas con los diferentes actores
sociales (tantas veces demandadas) son realmente imprescindibles pero se requieren
esfuerzos de acercamiento y confianza mutuos.

Se necesita también una accion sindical mas decidida para que los procesos de igualdad al
interior de las centrales sean mas fortalecidos y fortalecedores. Aunque el tema de igualdad
se ha incorporado de forma mas efectiva en la organizacion sindical, bien a través de
secretarias especificas, resoluciones congresuales o medidas afirmativas (como las cuotas de
paridad), aun se constata que la lucha contra la discriminacion por razon de género necesita
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un mayor impulso en la agenda sindical, lo que demanda un mayor apoyo politico, mayor
participacion y representacion y un mayor desarrollo de las instancias de igualdad al interior
de las organizaciones sindicales.

Esindudable que laintegracion de la dimension de género a todo el analisis laboral, ayuda a los
sindicatos a visibilizar mucho mejor los problemas de discriminacion y entender las dinamicas
estructurales y coyunturales que los generan, pero también sirven para comprender de
manera mas lucida el mundo del trabajo en el momento presente. La progresiva precarizacion
de las condiciones de empleo (especialmente a partir de procesos de tercerizacion), la
desproteccion, la alta informalidad y las dificultades manifiestas para alcanzar el trabajo
decente, no pueden abordarse sin admitir que afectan en mayor medida a mujeres y jévenes.
Las acciones de sensibilizacion y divulgacion al interior de las organizaciones sindicales son
fundamentales también para que puedan incorporarse mas demandas en los procesos de
negociacion colectiva.

El discurso sindical nacional ha de ser mas coherente con los principios asumidos en los
espacios regionales e internacionales, que derivan de las normas internacionales del trabajo
de la OIT y de la CSAy. Sin duda, el objetivo de la igualdad de género y el empoderamiento
de las mujeres deben ser parte consustancial en todas las propuestas sindicales, una vez
que se comprende que mantienen una estrecha relacién con el objetivo de un desarrollo
social econdémico y una igualdad plena. El desarrollo y la justicia social que defienden las
organizaciones sindicales democraticas implican una verdadera igualdad entre hombres y
mujeres, en las oportunidades, en los derechos, en el acceso y distribuciéon de los recursos y
en la toma de decisiones. Se trata una tarea consciente, constante y comprometida.

En ocasiones, el liderazgo sindical esta concentrado de tal manera en los varones que
se dificulta la participacion de las mujeres. Las mujeres han tenido y aun tienen, escasas
oportunidades para formar parte en las estructuras sindicales y de liderazgo, por lo que se
requieren procesos de mayor democracia interna, como los que postula la Autoreforma sindical
de la CSA. La formacion sindical es un pilar fundamental para potenciar la mayor participacion
de las mujeres, y debe integrar contenidos que favorezcan lo procesos de empoderamiento y
facilitar la asistencia tomando en cuenta las especiales dificultades que suelen enfrentar éstas
por la desigual distribucion de las responsabilidades familiares.

Asimismo, el desarrollo humano y sustentable promovido por la CSA en su trayectoria como
organizacion referente del sindicalismo de las Américas, integra de manera precisa y contundente
el objetivo de igualdad en el conjunto de las politicas sindicales, impregnando todas las relaciones
sociales, econdmicas y laborales. Siendo la lucha por la defensa y la profundizacion de los
derechos laborales y el trabajo decente el centro de la estrategia de desarrollo sustentable, tal
y como propugna la PLADA, la igualdad de género es irrenunciable.

También se constata que son numerosos los esfuerzos sindicales por impulsar propuestas
legislativas en igualdad de género, en pos de garantizar la regulacion y aplicacion de derechos
destinados a igualar las cargas familiares, las relaciones en el lugar de trabajo o la proteccion
de la mujer frente a la violencia de género. No obstante, se requiere en determinados paises
un mayor dinamismo y permeabilidad. El Estado sigue siendo el actor principal que puede
garantizar mayor igualdad.
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A pesar de que la mayoria de los palses analizados ha ratificado casi todos los convenios
fundamentales y los convenios prioritarios de la OIT en materia de igualdad y cuentan con
una normativa regulada al mas alto nivel para la negociacion colectiva, la igualdad y no
discriminacion, presentan particularidades que han ralentizado el papel de la negociacion
colectiva en el reto de la igualdad de género y que guardan relacion con el nivel general
de acatamiento de la legislacion laboral, con el grado de institucionalidad de las relaciones
laborales en cada sector en particular, con el tipo y fuerza del sindicalismo y, por supuesto,
con la salud de la negociacion colectiva.

El pleno cumplimientoy libre ejercicio de la libertad de asociacion, libertad sindical y negociacion
colectiva sigue siendo un gran desafio en muchos paises. Algunos casos nacionales sugieren
que la cultura de negociacion colectiva es escasa por lo que la gestion sindical se ha enfocado
principalmente en lograr leyes protectoras contra la discriminacion, mas que en impulsar esas
mismas normas a nivel de la empresa por via del convenio colectivo. Por otro lado, una buena
parte de los convenios colectivos firmados en la region apenas traspasan la estrategia de
mejora nominal del ingreso, dejando fuera otros temas. Otro factor en contra es la renuencia del
empleador a aceptar clausulas sociales de cualquier tipo en los pliegos de reclamo. No cabe
duda que una de las recomendaciones a efectuar por parte de este informe en la promociéon de
la igualdad desde la negociacion colectiva, pasa por una transicion del modelo de negociacion
de empresa a un modelo de negociacion de sector o rama.

Al analizar e interpretar los diferentes sistemas normativos de los paises de la region, se
constata un avance considerable en términos de igualdad formal. El marco juridico de la
igualdad y la negociacion colectiva se encuentran presentes como derechos en los textos
constitucionales y en diferentes normas, con reconocimiento explicito en los codigos laborales,
lo que les otorga el grado de exigibles. Esta afirmacién supone que la negociacion colectiva
es una via legitima para equilibrar o resolver los conflictos las relaciones laborales. En algunos
casos, incluso, ambos se convierten en elementos de control y fiscalizacion social y como
criterios de interpretacion de otras normas.

Todo ello no impide comprender que la negociacion colectiva se encuentra a la baja en la
region, producto de todo tipo de practicas legales y extralegales, las practicas antisindicales o
la propia precarizacion, que requieren un analisis aparte. La reduccion del ambito de personas
beneficiarias de los convenios colectivos, habida cuenta de las limitaciones del derecho a la
sindicalizacion impuestas por las autoridades y los empleadores, y la aplicacion de normas
limitativas acerca de la negociacion colectiva, terminan siendo contradictorias al principio
normativo. Un ejemplo caracteristico de ello son las restricciones a la libertad sindical o a la
negociacion colectiva en el sector publico.

Por otro lado, apenas se puede hablar de planes de igualdad. Rara vez aparecen tipificados
en los ordenamientos juridicos laborales. Las experiencias son muy escasas- salvo en los
casos de Argentina y Brasil y los que existen apenas remiten a condiciones laborales y de
contratacion. Se trata de instrumentos que requieren una voluntad politica continuada vy la
dotacion de recursos técnicos y financieros, 1o que no siempre ocurre, por lo que terminan
ofreciendo resultados restringidos.
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Mayor avance, aunque dispar, ha tenido la inclusion de mas y mejores clausulas de género en la
negociacion colectiva, siendo este el instrumento mas preciso con que se cuenta para estudiar
las caracteristicas que se asumen en la negociacion y las formas en como se estructura la misma
en diferentes convenios colectivos, asi como el impulso recibido y calidad de la participacion
por parte de las organizaciones sindicales. Permiten también identificar algunas necesidades
de capacitacion de las trabajadoras y los trabajadores.

De ello, se pueden inferir algunas conclusiones en relacion a la forma en que se prepara la
negociacion y el papel que las mujeres encuentran en el debate y construccion del pliego de
demandas. La clara sub-representacion de mujeres en los procesos de negociacion colectiva
debe conllevar a una profunda reflexiéon. En segundo lugar, en lo que concierne a la propia
redaccion de la clausula, parecen existir importantes carencias que denotan en ocasiones
falta de sensibilizacion. Finalmente, a la necesidad de establecer mecanismos que posibiliten
y garanticen su aplicacion en los lugares de trabajo, como por ejemplo, las comisiones de
género o tutela. El seguimiento a los acuerdos alcanzados vy la vigilancia para garantizar su
cumplimento es uno de los aspectos sobre los que se debe realizar un seguimiento constante por
la representacion sindical. Una gran parte de los convenios consultados contienen menciones a
la no discriminacion y la igualdad sin garantia de cumplimiento. Es importante trabajar en funcion
de objetivos vinculantes, con plazos claramente establecidos, transparencia en la informacion
y sanciones correspondientes.

En relacion a los problemas y tematicas de mayor presencia en los convenios analizados
destacan aquellas clausulas referidas a licencias por maternidad o paternidad, que no siempre
aportan agregados positivos a la reduccion de la discriminacion. Suelen tratarse de beneficios
en términos de tiempo de descanso y sumas monetarias, generalmente poco representativas en
términos econdmicos. En materia de la proteccion a la maternidad y a la paternidad, apenas se
han registrado adelantos importantes, salvo algunas excepciones. No se evidencian avances
en relacion a la ampliacion de la cobertura y plazo de duracion de esos derechos y no aparece
como uno de los aspectos que las organizaciones sindicales denuncien como de mayor
incumplimiento patronal.

Respecto a las tareas de cuidado familiar, muchos convenios negocian la existencia de
guarderias en los lugares de trabajo o el monto correspondiente a una cuota en una institucion
privada. Frente a ello, la mayoria de los convenios excluye al trabajador varén de este beneficio
o lo hace en una segunda instancia debilitando la organizacion familiar debido a que restringe
a la mitad la posibilidad de encontrar una solucion para las parejas, al problema del cuidado
de menores. Las medidas relativas a las responsabilidades familiares, que tienen como comun
denominador la reduccion del tiempo de trabajo, son mas bien escasas. Este tema es clave para
avanzar realmente en la promocion de la igualdad desde el ambito de la negociacion colectiva.

En relacion a las licencias por enfermedad de familiar, aun persisten convenios que las
contemplan Unicamente para las mujeres, y cuando se contemplan para mujeres y hombres
no suelen ser utilizadas por éstos, lo que sitla a las mujeres como potenciales absentistas.
Requieren, mas alla de la clausula donde se recogen, de un compromiso por promover su uso
por parte de los hombres. Mas dificil es encontrar permisos, licencias o medidas de organizacion
del trabajo que permita la atencion de familiares dependientes que precisan de la asistencia de
otra persona para las funciones vitales.
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Respecto a las condiciones de trabajo, las clausulas en este aspecto son mas bien declarativas
y repiten lo que describe la ley a tal efecto (igualdad de trato; igual salario a igual trabajo).
Frente a esto destacan algunos convenios que incluyen procedimientos claros de ingreso y
promocion de puestos y que se acompafan de medidas de sensibilizacion para la eliminacion
de estereotipos asignados a mujeres y varones, y establecen medidas que obstaculizan las
arbitrariedades a la hora de contratar o promocionar en los puestos de trabajo. En relacion a
temas como, por ejemplo, la seguridad y salud laboral, el acoso, o la salud sexual y reproductiva,
las clausulas encontradas, salvo en algunos casos, no son suficientes como para obligar a la
empresa a un plan de prevencion.

En relacion al salario, se trata de una de las cuestiones mas dificiles de abordar ya que rara
vez existe acuerdo entre la patronal y los sindicatos en identificar este tipo de discriminacion,
y mucho menos las medidas para combatirla. Por ello, se necesita desarrollar una metodologia
sindical que permita captar la existencia de préacticas discriminatorias —directas e indirectas—en
el lugar del trabajo, en especial sobre las diferencias salariales.

Sobre clausulas de no discriminaciéon y promocion de la igualdad de oportunidades, éstas
suelen ser muy generales. Son practicamente inexistentes las acciones afirmativas o acciones
positivas que posibiliten el acceso a puestos de trabajo mas cualificados y remunerados y a
la formacion profesional y desarrollo de carrera. Destacan las clausulas que otorgan licencias
especiales por violencia de género familiar o las que establecen procedimientos para la
realizacion de denuncias sobre acoso, hostigamiento o violencia laboral. Si bien, en estos
casos, s necesario tener un mayor conocimiento al respecto debido a que éstos se siguen
produciendo pero son ocultados.

Los ejemplos de buenas préacticas analizados en el informe y otras experiencias valiosas, deben
ayudar a las organizaciones sindicales a propiciar convenios colectivos que incluyan planes de
igualdad, a nivel de empresas y/o de industrias o ramas de actividad econémica, pero también
ala creacion de capacidades sindicales para afrontar con garantias la promocion de la igualdad
desde la negociacion colectiva.

Recomendaciones:

De forma general podemos decir que las recomendaciones se articulan en torno a tres ejes:
la incidencia en el avance legislativo en materia de igualdad y negociacién colectiva y en las
politicas publicas , un mayor compromiso de las organizaciones sindicales con la igualdad de
género mas alla de los espacios especificos destinados a la igualdad y una mayor presencia de
mujeres en los procesos de negociacion colectiva, formadas tanto en técnicas y herramientas
como para el empoderamiento y la accion directa.

En relacion a la negociacion colectiva podemos puntualizar diferentes aspectos a ser tenidos en
cuenta a la hora de lograr buenas practicas en igualdad y equidad de género. En primer lugar las
referidas a la forma en que se prepara la negociacion y el papel que las mujeres encuentran en
el debate y construccion del pliego de demandas —que tiene que ver a su vez con las préacticas y
dinamicas el interno de las organizaciones sindicales y sindicatos—. En segundo lugar en lo que
concierne a la propia redaccion de la clausula y su negociacion en las mesas —que requiere de
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preparacion, formacion, empoderamiento y liderazgo—. Finalmente a la necesidad de establecer
mecanismos que posibiliten y garanticen su aplicacion en los lugares de trabajo —y que sirvan a
Su vez como insumos para identificar buenas practicas y necesidades de mejora-.

A. En la organizacion sindical:

1. Asegurar que la accion de las secretarias / departamentos de igualdad o género es
transversal a la organizacion sindical y se integran los principios de no discriminacion e
igualdad de género en todo su accionar. Promover la adopcién de planes de igualdad
internos al propio sindicato o central sindical y plataformas de igualdad para la accién en
las empresas, los sectores y el didlogo social. Incorporar una representante de género en el
maximo de espacios sindicales.

2. Proveer formaciény asesoramiento permanente para que las mujeres se expresen en publico
y se encuentren en condiciones Optimas para analizar y plantear alternativas de solucién
a sus problemas y participar en su posterior negociacion. Seria importante la creacion
de estrategias y programas de formacion de liderazgos femeninos, a fin de contribuir al
empoderamiento individual y colectivo de las mujeres sindicalistas y su acceso a puestos de
responsabilidad e instancias de toma de decisiones, en sus diferentes grados; asi como en
los espacios de negociacion colectiva.

3. Aumentar la presencia de mujeres en los espacios sindicales, tanto en la dirigencia como las
diferentes estructuras y en la representacion sindical en las empresas.

4. Favorecer laimplementacion de mecanismos de apoyo para las responsabilidades familiares
(cunas infantiles, salas de acompafiamiento y/o recreacion durante los horarios de reuniones
en los sindicatos, reuniones sindicales en horarios compatibles con las responsabilidades
familiares), incorporando los temas de preocupacion e interés de las mujeres en la agenda
sindical. Estas buenas practicas podrian ser medidas ejemplares e innovadoras que
coadyuven a cambiar la imagen tradicional de los sindicatos.

5. Formar a las mujeres sobre negociacion colectiva, legislacion en igualdad y estrategias para
promocionar los planes o programas de igualdad en las empresas. Incorporar elementos
tendentes a fortalecer la autoestima, la autoimagen y el reconocimiento.

6. La inclusion de la perspectiva de género en toda la formacion sindical, especialmente en
técnicas de negociacion colectiva, de manera que permita detectar las necesidades que
pueden abordarse desde la negociacion.

7. ldentificar de manera periédica buenas practicas y planes de igualdad y difundirlos.

8. Fortalecer lapresencia de mujeres en los procesos de negociacion colectiva. Establecer como
una prioridad sindical la mayor participacion de éstas, a través de sistema de integracion
y/o de cuotas para asegurar como minimo proporcionalidad respecto a la distribucion de
mujeres y hombres en la rama o empresa. Recogerlo en los estatutos.

9. Potenciar la unidad de accion vy la elaboracion de plataformas negociadoras por parte de las
centrales sindicales en cada pais.
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10. Hacer alianzas con ONG/Universidades.

11. Lograr a través de mecanismos estratégicos que el estado reconozca la negociacion
colectiva con perspectiva de género.

B) En la negociacion colectiva:

1. Construir herramientas para medir la efectividad de la aplicacion de los convenios y contratos
colectivos, evaluar su avance y medir los efectos y los impactos que éstos producen en la
vida de las mujeres;

2. Crear bases actualizadas de los convenios colectivos de diferentes ambitos -estatales,
provinciales, locales, sectoriales, de empresa- para tener una vision de por dénde acometer
los nuevos procesos de negociacion colectiva teniendo en cuenta los cambios normativos y
las nuevas realidades productivas.

3. Contar con una buena sistematizaciéon del marco legal que sirva de base para la elaboracion
de plataformas negociadoras y pliegos de negociacion, de forma que se garantice que
los convenios colectivos no se limitan a reproducir lo que establece la ley, salvo cuando la
visibilizacion de minimos legales en los instrumentos colectivos es una estrategia para poner
en valor, concienciar y posibilitar cambios.

4. Unificar criterios y prioridades para la negociacion, de manera que en todos los niveles de
negociacion se potencien el mismo tipo de acciones y se puedan fortalecer alianzas.

5. Incluir en las plataformas negociadoras la necesidad de articular planes de igualdad en
las empresas, que integren las acciones necesarias para corregir las desigualdades y
discriminaciones.

6. Ampliar la presencia de clausulas que promuevan la igualdad de oportunidades con medidas
concretas y adaptadas a las realidades del sector o empresa, con especial atencion a las
acciones afirmativas o positivas que corrigen la desigual distribucion de mujeres y hombres
en sectores y puestos de trabajo y la mayor dificultad de las mujeres en el acceso a la
formacioén y promocion profesional.

7. Incluir clausulas de medidas de acciodn positiva, con el establecimiento de disposiciones para
facilitar el acceso de las trabajadoras al empleo en actividades no tradicionales de insercion
femenina, para abrir espacios para las mujeres € ir motivando una mayor participacion en el
trabajo remunerado.

8. Fortalecer las clausulas relacionadas con el establecimiento de las disposiciones sobre
igualdad salarial, adecuandolas al principio establecido en el convenio 100 de salario igual
por trabajo de igual valor y tomando como referencia las recomendaciones de la OIT para
la determinacion del valor del salario. Potenciar las evaluaciones de puestos de trabajo sin
sesgos de género, con participacion sindical en su disefio, ejecucion y evaluacion, y con
la participacion de las personas en la definicion y descripcion de los puestos que ocupan.

9. Ampliar y mejorar los derechos y permisos de maternidad y paternidad, con especial
atencion a los derechos de lactancia y los espacios en las empresas para facilitarlo cuando
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asi lo decidan las mujeres. Favorecer que se potencie no solo la proteccion, sino también la
corresponsabilidad social de las empresas y de hombres y mujeres, situando la maternidad
/ paternidad como un valor social. Incluir clausulas sobre el establecimiento de estancias
infantiles en las empresas que empleen una cantidad determinada de trabajadores, hombres
O mujeres, 0 convenios con centros infantiles o guarderias.

Fortalecer las clausulas que implican el reparto de las responsabilidades familiares, como el
permiso de paternidad, y los permisos para hombres y mujeres para acompafiar a sus hijos
o hijas a la escuela o citas médicas.

. Desarrollar acciones y programas para prevenir el acoso sexual en el trabajo y otras formas

de violencia de género, sobre todo en lo que tiene que ver con la definicion apropiada, las
medidas de prevencion y el establecimiento de sanciones disuasorias para aquellos que las
cometan, asi como, en termino de los procedimientos a utilizar en estos casos.

Incluir clausulas para la proteccion de la mujer victima de violencia intrafamiliar que le
permitan mantener su trabajo o cambiar el mismo o tomar la decisidén mas favorable, como
renuncia del trabajo sin que pierda el derecho a sus prestaciones laborales, 0 suspension
de los efectos del contrato con remuneracion mientras dure una situacion determinada o
medios que protejan a la trabajadora.

Dar una perspectiva de género a las clausulas relacionadas con la salud y seguridad en el
trabajo, de forma tal que se tomen en cuenta las caracteristicas fisioldgicas y psicosociales
que afectan de manera diferente a mujeres y hombres y riesgos que afectan a las mujeres
de manera destacada como los riesgos psicosociales.

Incluir clausulas relacionadas con la realizacion conjunta sindicato-empresa de actividades
de sensibilizacion y capacitacion por la igualdad y no discriminacion, contra la violencia
intrafamiliar, contra el maltrato infantil y las personas mayores de edad.

Incorporar las necesidades especificas de mujeres negras, indigenas, del &mbito rural, con
algun tipo de discapacidad, asi como de otros colectivos que son objeto de discriminacion,
con especial atencion a la poblacion LGTB.
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