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1. INTRODUCCION

El Proyecto ‘Incidencia para la transformacion de politicas de cuidado en el sector
publico, privado y la comunidad en general, para generar un impacto positivo en los
derechos de ninos, ninas y adolescentes” que ELA - Equipo Latinoamericano de
Justicia y Género (ELA) desarrolla con apoyo del Fondo de las Naciones Unidas
para la Infancia (UNICEF) Argentina, tiene como objetivo contribuir a la promo-
cion de una organizacion social del cuidado mas justa. A partir del trabajo de
investigacion, relevamiento de iniciativas y buenas practicas se busca generar
evidencia para que el Estado, las empresas y los sindicatos puedan desarrollar
politicas que contribuyan a democratizar las responsabilidades de cuidado.

Este informe da continuidad al relevamiento iniciado en la Guia de formacion
sindical en materia de politicas de cuidado (ELA&UNICEF, 2020), donde se identi-
fican los convenios colectivos de trabajo (en adelante CCT) homologados por el
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Nacién (MTEyYSS) que avanzaron
en dinamizar politicas de cuidado en el periodo 2015-2018 (l y Il Trimestre). Este
trabajo busca ampliar el relevamiento de CCT desde el 2018 (lll y IV Trimestre)
hasta la actualidad y avanzar en el analisis de la participacion de las mujeres
en los acuerdos paritarios, partiendo de la hipdtesis de que la representacion
femenina en los espacios de negociacion colectiva dinamiza la inclusion por la
equidad de género en las agendas sindicales. Luego se analizan distintos secto-
res economicos relevantes como son la industria, el comercio, el transporte, la
administracion publica y el sector de salud, donde se realizd una seleccion de
sindicatos por cada sector y se relevd la participacion por género en espacios
de toma de decisidon (secretarias, subsecretarias) y en los acuerdos paritarios y
avances en politicas de cuidados en estas organizaciones sindicales.






2. LA IMPORTANCIA DEL CUIDADO
EN LA AGENDA SINDICAL

Cuando hablamos de cuidado nos referimos a “aquellas actividades indispen-
sables para satisfacer las necesidades basicas de la existencia y reproduccion de
las personas, brindandoles los elementos fisicos y simbdlicos que les permiten
vivir en sociedad” (Rodriguez Enriquez, 2014). A pesar de ser un elemento cen-
tral del bienestar humano, dichas tareas han sido y son repartidas de manera
desigual. En paises como Argentina, por un lado, hay una distribucion desigual
de las responsabilidades de cuidado entre las familias, Estado, mercado y or-
ganizaciones comunitarias (actores que conforman el diamante de los cuida-
dos (Razzavi, 2007), la cual evidencia que, frente a la ausencia de un sistema
de cuidados amplio y de calidad, este trabajo es asumido mayormente por los
hogares. Por otro lado, el reparto de tareas también es desigual entre varones y
mujeres, siendo las mujeres quienes asumen mayormente este trabajo. (Rodri-
guez Enriquez y Marzonetto, 2015).

Esta distribucion inequitativa e injusta, es un factor de reproduccion de des-
igualdades laborales, econdmicas y de participacion que pone en desventaja a
las mujeres. Por ejemplo, la menor insercion laboral de las mujeres en el mer-
cado de trabajo, las posibilidades de acceder a puestos de decision estan re-
lacionado con el mayor peso en el tiempo y trabajo que deben destinar en el
cuidado de otros/as en sus familias.

Para democratizar esta organizacion social y politica de cuidado, resulta nece-
sario identificar y promover un rol activo de todos los actores que conforman el
diamante de cuidado. Entre ellas, organizaciones del trabajo (empresas y sin-
dicatos) pueden cumplir una tarea sustantiva para que las medidas permitan
mejorar la conciliacion entre el trabajo y las familias, y también incentivar la
corresponsabilidad entre varones y mujeres.

En nuestro pais existe una gran diversidad de normativas laborales que regulan
el acceso al cuidado, y que conforman un abanico regulatorio que asigna de
manera diferencial acceso a derechos laborales vinculados al cuidado de acuer-




do alainsercion laboral y el lugar de residencia de las personas trabajadoras. Por
ejemplo, la licencia por paternidad en la Ley de Contrato de Trabajo Nro. 20.744
(LCT en adelante) otorga dos dias, mientras que el sector publico varia segun
provincia (ver figura 1) o distintos regimenes particulares como el agrario (Ley
26.727) establece 30 dias corridos.

Figura 1. La extension dispar de la licencia de paternidad en la administracién

publica provincial

45

Promedio 12 dias

* Dias habiles (Chaco, Misiones, Chubut, La Pampa)
ATiene ademas licencia parental

Elaboraciéon: ELA. Datos recabados en 2019.

La LCT regula el empleo privado en Argentina, tiene mas de 4 décadas y se
encuentra muy desactualizada con respecto a las necesidades de cuidado y
conciliacion entre el trabajo y las familias que tiene gran parte de las personas
trabajadoras. Por ejemplo, contempla una de las licencias por paternidad mas
cortas de la region, no reconoce el derecho a la maternidad y paternidad adop-
tantes, ni la diversidad familiar para dar cuenta de muchas de las necesidades
gue hay en la materia ni considera los tiempos de cuidado posteriores a los
primeros momentos de vida de los recién nacidos. En el marco de este estudio,




se utiliza la LCT como piso minimo de reconocimiento de derechos laborales ya
que regula el empleo privado del pais y porque en ella se establecen derechos
para los/as trabajadores/as relacionados con licencias y franquicias de cuidado,

proteccion a la maternidad, beneficios de acceso a espacios de primera infan-
cia, entre otros.







3. EL AVANCE DE LAS POLITICAS
DE CUIDADO EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA

Para poder suplir esta brecha entre la necesidad y el derecho que otorga la nor-
mativa, muchos de los CCT que regulan las actividades econdmicas por sectores
y empresas, amplian el acceso a politicas de cuidado por encima de los pisos
Minimos que establece esta normativa laboral.

La negociacion colectiva, tanto en forma de acuerdos paritarios como de con-
venciones colectivas de trabajo, es una herramienta fundamental para otorgar
derechos por encima de lo establecido en las leyes laborales vigentes. A través
de estas negociaciones, las organizaciones sindicales acuerdan una diversidad
de aspectos vinculados con los contratos de trabajo. Es decir, no sélo sirven para
determinar las remuneraciones, sino también otras medidas relativas a las con-
diciones de empleo de los/as trabajadores/as registrados.

Sabemos que para cuidar se necesita tiempo, dinero y servicios, y muchos de
estas dimensiones se incluyen en las politicas de cuidados que estan insertas en
los convenios colectivos de trabajo a través de ampliacion de licencias paren-
tales, de crianza, subsidios, jardines de infantes, colonias de vacaciones, entre
otras.

En este sentido, se buscé enfocar el analisis en las medidas superadoras a las
normativas vigentes y, al mismo tiempo, visibilizar los casos en que las disposi-
ciones tienden a mejorar las condiciones de las/los trabajadoras/es para un re-
parto equitativo de las tareas de cuidado, especificamente las relacionadas con
la atencidn de hijos e hijas.




3.1 Relevamiento sobre clausulas de géneroy de
cuidados en Convenios Colectivos de trabajo entre
el ano 2018-202T

En general, las politicas relacionadas con el cuidado infantil buscan mitigar las
tensiones entre el trabajo y el cuidado de ninos y ninas garantizando servicios
de educacion y cuidado, transferencias de ingresos a familias y regulacion del
tiempo laboral y licencias para el cuidado de hijos e hijas? Por esto, y siguiendo
la metodologia utilizada en la Guia de formacion sindical en materia de politicas de
cuidado?, se tuvieron en cuenta para el relevamiento las clausulas tendientes a la
equidad de género y a abordar el derecho al cuidado a través de:

O Tiempos de cuidado: licencias por maternidad y paternidad, licencias com-
partidas para cuidado de hijos/as menores de 18 afos, permisos por enfer-
medad de hijos/as o familiares, por adaptacién escolar; entre otras.

O Dinero para cuidar: transferencias especificas por cantidad de hijos, ayudas
escolares, kits de inicio de ciclo escolar y ajuar de bienvenida al recién naci-
do, subsidios de jardin maternal y espacios de primera infancia, entre otras.

0 Servicios de cuidado: centros de cuidado en espacios de trabajo para hijos/
as de trabajadores/as hasta la edad de escolarizacidon obligatoria, lactarios,
entre otras.

Caracterizacion de los Convenios Colectivos de Trabajo analizados

Durante el periodo que abarca desde el tercer trimestre 2018 al primer trimestre
2021, se homologaron 90 (noventa) Convenios Colectivos de Trabajo* Segun su
ambito de aplicacion, se distribuyeron en 64% de empresa y 36% de actividad®.

1. Se hizo un recorte temporal que abarco desde el 3er trimestre de 2018 y el ler trimestre 2021, Se utilizé como fuente el bus-
cador web de Convenios Colectivos de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. https://convenios.trabajo.
gob.ar/ConsultaWeb/consultaBasica.asp

2. ELA&UNICEF (2020) Apuntes para repensar el esquema de licencias de cuidado. Disponible en: http://mww.ela.org.ar/a2/
index.cfm?muestra&codcontenido=4182&plcontampl=43&aplicacion=app187&cnl=87&opc=53

3. ELA&UNICEF (2020) Fortaleciendo la agenda sindical en materia de politicas de cuidado. Guia de formacidon (Pag. 31). Dis-
ponible en http:/AMww.ela.org.ar/a2/index.cfm?muestra&aplicacion=APP187&cn|=87&opc=53&codcontenido=4226&plcontam-
pl=43

4. En el periodo 2015-2018 (I y Il Trimestre) se relevaron 221 CCT's. De acuerdo con el buscador del Ministerio de Trabajo, Empleo
y Seguridad Social.

5. El relevamiento se realizd a través del buscador del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. Buscador de Convenios
colectivos de trabajo del Ministerio de Trabajo de la Republica Argentina



Tabla 1. CCT por aio segun si incluyen politicas de cuidado

2018 | 2019 2020 2021 @ Total %

CCT que incluyen politicas de 5 46 13 2 66 73%
cuidado superadoras de LCT*

CCT gue no incluyen politicas de 6 16 0 2 24 27%
cuidado superadoras de LCT **

Total 1 62 13 4 20 100%

Fuente: Elaboracién propia

*Para el calculo se tuvo en cuenta que los convenios tuvieran al menos una politica de cuidado o de género
(politicas de prevencion de la violencia por razén de género, acceso al empleo, seleccidony formaciény promo-
cion de la igualdad de género) superadora de la LCT

**Se incluyen en la cuenta dos convenios no encontrados del afno 2018 y 2021 respectivamente.

Del total de convenios analizados, 66 incluyen al menos una clausula relaciona-
da con politicas de cuidado o de género, mientras que en 24 no se incorporaron
medidas relativas a la materia. Es decir que en el 73% de las negociaciones
colectivas del periodo se tratd alguna disposicion que afecta de manera directa
o indirecta al reparto de tareas de cuidado, ya sea regulando las condiciones la-
borales en términos de licencias y permisos o brindando beneficios de otro tipo
a los/as trabajadores.

Tabla 2. CCT segiin componente de cuidado que incorporan

Componentes de cuidado %
Tiempos para cuidado 73%
Dinero para cuidado 22%
Servicios para cuidado 10%
Base: 66 CCT

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Los porcentajes representan la proporcion de convenios que incluye al menos una clausula en ese com-
ponente por sobre el total de convenios, ya que un mismo convenio puede tener cladusulas sobre mas de un
componente.




Tabla 3. CCT seguin cantidad de componentes que incluyen

CCT %
Solo un componente* 45 68%
Solo dos componentes*™ 17 26%
Tres componentes 4 6%
Total 66 100%

Fuente: Elaboracién propia
*En todos los casos se trata del componente de tiempos para cuidado
**En todos los casos estd presente el componente de tiempos para cuidado

Tiempo para cuidar

El 73% incluyd al menos una clausula que regula el tiempo para el cuidado su-
perando lo establecido en la LCT. Se identificaron licencias en las siguientes di-
mensiones: maternidad, paternidad, licencias especiales por hijo/a con disca-
pacidad, cuidado de hijo/a enfermo/a, cuidado de familiar, adaptacién escolar,
adopcion, licencias para parejas del mismo género, reduccion de jornada por
lactancia y licencias especiales para fertilizacion asistida.

Las medidas que se han identificado como mayoritariamente adoptadas por
los CCT's son: la extension de las licencias por paternidad, |a incorporaciéon de
permisos para cuidado de familiares y la inclusién de la maternidad/paternidad
por adopcidon dentro del régimen de licencias especiales.

De las acciones superadoras a la LCT relacionadas con el tiempo para cuidar,
encontramos que en su mayoria se trata de prolongaciones a las licencias por
paternidad (el 67% de los convenios establece licencias por paternidad supe-
riores a la legal).



Tabla 4. Dias por paternidad incluidos en los CCT’s del periodo analizado

Dias* superadores de licencia de 2018 | 2019 | 2020 2021 | Total
paternidad

Establece al menos uno de los dias 1 13 4 18 31%
como habiles y no corridos**

3a5dias 1 21 3 25 42%
6 a 8 dias 3 1 4 7%
9 a 15 dias 1 6 3 1 N 19%
Mas de 15 1 1 2 3%
Total 3 43 12 p ({0)

*Para facilitar el analisis se agruparon por rangos de dias asignados
** La LCT contempla dos dias de licencia por paternidad corridos, indistintamente si es dia habil. En estos casos
se relevd CCT que asignan que estos dias sean laborables.

El 52% de los CCT's incorporan disposiciones de licencias en caso de adopcion.
Al no haber un parametro legal en tanto la LCT no reconoce este derecho, es-
tas medidas pueden abarcar indistintamente al personal femenino y masculino
o, en algunos casos, otorgar licencias diferenciales segun se trate de madres o
padres. Los primeros casos son los mas difundidos dado que muchas veces los
articulos no aclaran a quiénes se dirige el permiso, por lo tanto, se asume que
contemplan a la totalidad de los/as trabajadores. Por otro lado, los convenios
que si disponen de permisos diferenciales equiparan los derechos de adopcion
a los de madres y padres bioldgicos, otorgando las licencias legales que corres-
ponden en cada caso. En un 26% de los CCT's otorgan mayor cantidad de dias
gue los establecidos, pero respetando las diferencias para mujeres y varones. Si
bien esto resulta una igualacién de derechos con las/os progenitores bioldgicos,
esta diferenciacion reproduce el sesgo maternalista y continua privilegiando la
imagen de la mujer como cuidadora en detrimento del lugar de los varones en
el cuidado.

Asimismo, también ocupan un lugar importante los permisos para atencién
de miembros del grupo familiar directo (56%) (entre los que se incluye a hijos
e hijas) y, en menor medida, las disposiciones relacionadas con el cuidado espe-
cifico de hijos/as®.

6. En los convenios 769/19, 770/19 y 771/19 se establece una licencia por internacién de hijos e hijas menores de 10 afios. El con-
venio 775/19 otorga un permiso de cinco dias por enfermedad de hijo/a “hasta edad escolar primaria”. El CCT 1613/19 establece
un permiso por cuidado de hijo/a en edad infantil en caso de enfermedad. No especifica edades. En el CCT 1592/19 se incluye
una ‘licencia por cuidado especial de los nifios” la cual otorga al trabajador 90 dias corridos para cuidado de hijo/a en caso de
fallecimiento de la madre en el parto. Otros convenios incluyen en las licencias por enfermedad de familiar directo a hijos e
hijas, sin especificar edades.




En el caso de las licencias por maternidad, 6 (7%) convenios extienden el perio-
do, otorgando entre 10 y hasta 90 dias adicionales a la licencia reglamentaria’.

En cuanto a las condiciones laborales durante el embarazo, se identificaron las
siguientes medidas:

& posibilidad de trabajar total o parcialmente de forma remota para la traba-
jadora®

# cambio temporal de tareas durante el embarazo®

# la extension de la licencia post parto en caso de que se trate de nacimiento
multiple o que el recién nacido deba permanecer internado'™

# reduccidon de jornada hasta el ano de vida del nacido sin reduccién de
sueldo"

Licencias especiales para hijos/as con discapacidad. La LCT incluye una nor-
mativa legal (Ley 24.716) que establece una licencia extendida de maternidad
por nacimiento de hijos/as con Sindrome de Down -que reconoce el derecho a
una licencia de 6 meses sin goce de haberes desde el vencimiento del periodo
de prohibicion de trabajo por maternidad- el 11% de los convenios del periodo
incorporan otros derechos adicionales:

£} una licencia con goce de haberes de 3 meses desde el fin de la licencia pa-
rental por nacimiento de hijo o hija “que tenga una discapacidad estimada
en un grado superior al 25%" 12

£} licencia por maternidad, de 180 dias corridos con goce de sueldo en caso de
gue se trate de “nacimiento de hijo o hija con necesidades especiales™

{} establecen dias u horas por afio para madres y padres que deban asistir a
tratamientos médicos, consultas o tramites, entre 12 horas anuales y hasta
30 dias con goce de haberes™

7. CCT1628/19 otorga 120 dias de licencia remunerada total (45 dias anteriores y 75 dias posteriores al parto); 1629/19 suma diez
dias a la licencia reglamentaria, otorgando una licencia remunerada de 100 dias en total; 1636/20 otorga 30 dias corridos con
goce de sueldo adicionales a la licencia reglamentaria; CCT 1635/20 establece una licencia adicional de 3 meses pagos a partir
del fin de la licencia por maternidad legal; 1633/20 otorga un beneficio de extension de un mes con goce de haberes luego
de la licencia legal; CCT 1637/21 establece una licencia de 180 dias en total (60 dias antes y 120 dias después del parto).

1608/19
. 1604/19;1606/19; 769/19; 770/19; 1616/19; 774/19; 1614/19; 775/19; 783/20; 1633/20
10. 1604/19;1606/19; 1598/19; 1624/19; 1628/19; 780/20
1. 1633/20
12. (1629N19)
13. (1628/19)
14. (757/19;1606/19; 763/19; 769/19; 1626/19; 1636/20).



Dinero para cuidar

La LCT identifica dos beneficios sociales en su articulo 103 bis relacionado con
la dimensién de dinero para cuidar: reintegros por gastos de guarderia y/o sala
maternal que utilicen trabajadores con hijos/as de hasta 6 aflos, cuando la em-
presa no cuente con dichas instalaciones; y la provision de utiles escolares y
guardapolvos otorgados al inicio del ano escolar.

El 22%" de los CCT incluye politicas vinculadas con dinero para cuidar; que con-
templa disposicion sobre transferencias y/o bonificaciones especiales para ayu-
da escolar, por nacimiento de hijos/as u otros. En todos los casos incorporan
alguna medida sobre licencias para cuidar. Entre las medidas implementadas
se identificaron:

@ Asignaciones por nacimiento de hijos/as

@ Asignaciones especiales por inicio de clases como la entrega de utiles esco-
lares y/o guardapolvos para las/los hijas/os de trabajadores

@ Tarjetas obsequio por hijo en edad escolar primaria con un monto precarga-
do para adquirir bienes o servicios en los comercios adheridos'®

@ Becas anuales para los hijos e hijas de los trabajadores que se encuentren
en edad escolar destinada a gastos de utiles, materiales de estudio, traslado,
entre otros"”

@ 13 convenios del periodo 2018-2021 proporcionan montos fijos o reembolsos
por gastos de espacios de primera infancia (referidos como guarderia y/o jar-
dines en la mayoria de los CCT), en compensacion por la falta de instalacio-
nes propias. Y, en algunos casos, también por gastos de cuidado domiciliario
para hijos e hijas menores a cuatro anos'®

@ Compensacidon no remunerativa sélo para las trabajadoras con hijos/as me-
nores de 18 anos (solo acceden trabajadores varones cuando son viudos o
tienen tenencia legal)

15. Base: 66 CCT que incluyen politicas de cuidado superadoras de la LCT
16. (CCT 1638/21;1633/19;1619/19)
17. (1627/19;1632/20)

18. Tres de ellos son convenios de actividad (769/19; 759/19; 757/19), por lo tanto, la calificacion para tener guarderias y/o jardines o
su reemplazo por una compensacion depende de cada empresa donde presten servicios trabajadores/as de dicha actividad.
El otro convenio (1628/19) aclara que la compensacion va a ser asignada “en tanto y en cuanto la ley ho obligue a la empresa
a tener jardines y guarderias internas” (art. 21 “Beneficios sociales, seguros y compensacion de gastos”).




Servicios de cuidado

Dentro de los servicios de cuidado se tuvieron en cuenta para el analisis aque-
[las clausulas que habilitan espacios de cuidado y educacion infantil para hijos e
hijas de trabajadores en el lugar de trabajo o por fuera de los mismos y espacios
de lactancia y/o alimentacion.

La LCT establece en su articulo 179 que “en los establecimientos donde preste
servicios el numero minimo de trabajadoras que determine la reglamentacion,
el empleador debera habilitar salas maternales y guarderias para ninos hasta la
edad y en las condiciones que oportunamente se establezcan”. Sin embargo,
dado que la reglamentacion de ese articulo sigue pendiente luego de mas de
40 anos desde que la ley fue sancionada, la posibilidad de disponer efectiva-
mente de este tipo de servicios para los y las trabajadores/as recae en la decisién
de las empresas. De acuerdo a lo observado, sélo en siete CCT's se hace referen-
cia a la habilitacion de salas maternales o guarderias en los establecimientos, y
todos ellos vinculan su implementacion a lo exigido por la LCT. Por lo tanto, esos
casos la aplicacion de este derecho es virtualmente inexistente.

Un solo convenio dispone de sala de lactancia y ésta es de uso exclusivo para las
madres lactantes. No se incluye en estos casos espacios de alimentacion para
padres o personas no gestantes, con lo cual se identifica una maternalizaciéon
de la medida.







La perspectiva de género en la negociacion colectiva se encuentra creciendo,
pero lo hace de manera lenta y desigual. Uno de los factores a los que esto
obedece es a la escasa presencia de mujeres en las mesas de negociacién y
conduccién sindical (Goren, Diaz, 2011; ELA 2019, 2020). También se observa que
la agenda de género en el mundo del trabajo y las asimetrias laborales y eco-
ndémicas ancladas en las relaciones jerarquicas de poder entre los géneros se
encuentran ampliamente invisibilizadas. Generalmente, son las trabajadoras las
gue impulsan medidas tendientes a la reduccion de estas desigualdades, y al
ser minoritaria su participacion en las mesas de decision, la demanda por politi-
cas de cuidado queda en un plano secundario de lucha sindical™.

Tal como se senala en el reciente informe de Sexo y Poder (ELA, 2021) la pre-
sencia de mujeres en el sector sindical esta aumentando, aungue aun no se
evidencia en los puestos de la mas alta jerarquia (Nivel 1) en los que la participa-
cion sigue siendo muy baja (3,2%), en abierto incumplimiento de la Ley 25.674%°
(sancionada en noviembre de 2002) que establece un cupo de al menos 30%.
De este modo, esta legislacion pensada para reducir estas brechas de género
en la representacion sindical, no ha logrado traccionar una mayor presencia fe-
menina en las cupulas sindicales a mas de 15 anos de su sancion. Si miramos la
participacion en las posiciones de Nivel #2, la participacion femenina se ubica
en alrededor del 20% en la representacion de espacios de decision.

De acuerdo con OIT (2019), si bien las mujeres que estan insertas en el mercado
laboral son mas propensas a haberse afiliado a sindicatos que los varones, asi
como a tener mayor nivel educativo en general, su representacion sigue siendo
menor en las estructuras de liderazgo. Los canales de incorporacion de nue-

19. UOACRA, PNUD, OIT (2019) Un compromiso con la igualdad. Guia de accion para delegadas y delegados sindicales. Dis-
ponible en: https://www.ilo.org/buenosaires/publicaciones/documentos-de-trabajo/WCMS_743670/lang--es/index.ht

20. La Ley de Cupo Sindical Femenino sancionada en el afio 2002 tuvo como objetivo incidir en esa situacion a través de una
medida de accidn positiva que promoviera la participacion de las mujeres en los dmbitos de representacion sindical y en las
comisiones paritarias sectoriales. Alli se establece que cada unidad de negociacién colectiva en los sindicatos debe contar
con una participacion de mujeres delegadas proporcional a la cantidad de trabajadoras en la rama o actividad que corre-
sponde. Asimismo, en los cargos electivos y representativos deben representar como minimo un 30%.



vas demandas se encuentran obturados para la participacion femenina, debido
a las logicas institucionales sindicales (tanto formales como informales). Entre

ellas:

El establecimiento de la ley de cupo sindical, al no incorporar clausulas es-
pecificas sobre mandato de posicion (es decir, la obligacion de posicionar-
las en lugares con posibilidades de resultar electas), permite ubicar a las
mujeres en las posiciones de menor poder de negociacion en la estructura
sindical. Se reproduce una segregacion horizontal donde las mujeres suelen
estar a cargo de secretarias, subsecretarias y prosecretarias vinculadas a te-
maticas asociadas a roles femeninos (secretaria de la mujer, familia, accion
social, etc.) que tienen menor peso en la toma de decisiones.”

La subrepresentacion de las mujeres en las cupulas sindicales es una ten-
dencia general que se observa inclusive en los gremios de sectores de em-
pleo altamente feminizados, como la educacién, la salud, la alimentacién.

De manera informal, pero como practica generalizada, se instituyen las reu-
niones paritarias en horarios y espacios gue no permiten la conciliacion en-
tre las tareas de cuidado, la participacion laboral y la participacion sindical
de las mujeres (ELA, 2021).

En este mismo sentido, la presencia de mujeres en las comisiones directivas de
los sindicatos no asegura automaticamente su integraciéon en las comisiones
negociadoras del convenio colectivo. Esto puede estar asociado a que son pocas
las mujeres que alcanzan niveles de liderazgo. Trajtemberg? sefala la notable
ausencia de mujeres en las comisiones negociadoras del CCT, lo cual se agrava
aun mas si tenemos en cuenta que el dato que considera es el de la cantidad de
mujeres que firman el acta de conformacién de la unidad de negociaciéon, que
muchas veces no se corresponde con la cantidad de mujeres que participan
finalmente de la mesa de negociacion.?

21.

22.

23.

CFT & CGT Mujeres Sindicalistas (2018). La participacion de la mujer. Mundo laboral, sindicalismo y representacién politica.
<Disponible en: http://sindicalfederal.com.ar/pdf/FINAL-CuadernilloMS. pdf

Negociacién colectiva durante 2003-2007, un andlisis desde la perspectiva de género”. Trajtemberg, David, 9 Congreso ASET,
20009.

Diaz, Goren (2011) La negociacion colectiva como mecanismo de promocion de la equidad y diversidad, CEMYT



Para conocer la presencia de las mujeres en los acuerdos de trabajo se realizo
un relevamiento de los acuerdos paritarios que se rubricaron en el MTEyYSS du-
rante el periodo 2015-2020. En este periodo se homologaron un total de 9585
acuerdos?* y se proceso la informacion de 9504 acuerdos, dado que 84 de ellos
no presentaron datos. A continuacion, se describen los principales hallazgos.

Sobre la participacion de las mujeres en las actas paritarias, vemos que su pre-
sencia sigue siendo minoritaria. Del total de acuerdos homologados procesa-
dos en el periodo mencionado, las mujeres estuvieron presentes solo en el 31%.
En los anos 2017 y 2018 la presencia de mujeres en los acuerdos crecié al 35%.

Representantes sindicales en actas paritarias segun sexo.
Total periodo 2015-2020

31%

No participan 1 Si participan mujeres

Elaboracién propia. Base: 9504 acuerdos.

24. De acuerdo con el buscador del MTEyYSS. Se utilizdé como fuente el buscador web de Convenios Colectivos de Trabajo del
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. ttps://convenios.trabajo.gob.ar/ConsultaWeb/consultaBasica.asp



Acuerdos con participacién femenina por sector de actividad.
Promedios periodo 2015-2020
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Elaboracion propia. Base: 9504 acuerdos.

Teniendo en cuenta la distribucidn segun sectores de actividad econémica?, se
observa que las ramas con mayor cantidad de acuerdos con presencia feme-
nina son hoteles y restaurantes (85%), servicios sociales y de salud (75%), las de
administracion publica (70%), actividades financieras (65%) y aquellos servicios
relacionados con artistica, cultura, deporte y recreacion (65%). En dichos sec-
tores se registro participacion femenina en mas de la mitad de sus acuerdos.
En contrapartida, los sectores de construccion (2%) y mineria (8%) son los que
menos participacion femenina registran.

Los casos donde se visibiliza una importante presencia de mujeres en los acuer-
dos paritarios son sectores con una alta tasa de feminidad?® como servicios so-
ciales (71.1), ensenanza (73.1) y hoteleria (45.9). En el sentido contrario, los secto-
res altamente masculinizados como son los de construccion (5,7) y mineria (11)
presentan una participacion femenina en los acuerdos paritarios igualmente
escasa.”’

25. Se clasificaron las actividades consignadas en los acuerdos segun sector de actividad econdmica a nivel letra del CllU-4. Dado
que en el relevamiento no se incorpord la desagregacion por subactividad, se considerd para la clasificacion sélo la actividad
principal.

26. Latasa de feminidad es calculada como la relacién entre la cantidad de trabajadoras mujeres y el total de trabajadores varon-
es calculado en trabajadoras/es registradas/os. . Elaboracion propia en base al Informe de avance del nivel de actividad 2021.
Boletin de Estadisticas Laborales segun sexo. Mayo 2021. Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacién.

27. Fuente: Boletin de estadisticas laborales seguin sexo. Mayo 2021. Subsecretaria de Planificacion, Estudios y Estadisticas del
MTEySS




Otro indicador importante tiene que ver con la relacion entre la cantidad de va-
rones y mujeres presentes en los acuerdos. Del total de acuerdos con participa-
cion femenina del periodo (31%), en el 85% las mujeres representaron menos de
la mitad de los integrantes de la comision. Es decir, solo en el 15% de los casos
hubo paridad o mas cantidad de mujeres que varones. En promedio, las muje-
res representan el 33% de los/as trabajadores/as presentes en las hegociaciones.
Los casos en que la parte trabajadora estuvo representada solo por mujeres co-
rrespondieron al 1% del total de acuerdos del periodo.

Pero mas alla de si existe al menos una mujer en estos espacios (lo que repre-
senta en promedio el 31% de los acuerdos paritarios, ver grafico 1) es importante
precisar el porcentaje de mujeres presentes en dichos acuerdos. En el sector
de ensenanza, por ejemplo, la presencia de mujeres representa en promedio el
64% de la comisidon negociadora, 42% en actividades artisticas y el 35% en ho-
teleria. En este sentido, se identifica una correspondencia entre una mayor can-
tidad de mujeres en los acuerdos paritarios en sectores altamente feminizados.

Proporciéon que ocupan las mujeres en los acuerdos segtin sector
de actividad. Promedios 2015-2020
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Elaboracion propia. Base: 9504 acuerdos



En el cuadro anterior es posible ver que la cantidad de mujeres presentes en
los acuerdos paritarios con participacion femenina, representan en promedio
un tercio que se corresponde a lo establecido con la ley de cupo sindical. En
promedio, la proporcion que ocupan las mujeres en los acuerdos paritarios no
supera el tercio (como establece la Ley de Cupo Sindical), a excepcion del sector
de ensenanza (64%) y actividades artisticas, deportivas y culturales (42%).







5. PARTICIPACION DE LAS
MUJERES EN ESPACIOS DE
REPRESENTACION SINDICAL
EN SECTORES ESTRATEGICOS
DE LA ECONOMIA Y EL
IMPACTO SOBRE LOS CCT EN
MATERIA DE POLITICAS DE
CUIDADOS

Con el objetivo de indagar sobre la correspondencia entre la participacion de
mujeres en espacios de decision, tanto a nivel de representacion en cargos
como en los acuerdos paritarios, y la ampliacion de la agenda de politicas de
cuidados, se seleccionaron? sectores estratégicos de la economia argentina en
base al aporte que la actividad realiza al producto bruto interno y su impacto en
el empleo femenino. Asimismo, por cada sector se seleccionaron los sindicatos
mas representativos de acuerdo a la tasa de afiliados/as. A continuacién, se
describen los sectores y sindicatos seleccionados:




Tabla 5. Porcentaje en el PBl y tasa de feminidad por rama de actividad

seleccionadas y principales sindicatos.

Ramade % en el Tasa de Sindicato/s

actividad PBI feminidad*

Comercioy 17.7% 3512 Federaciéon Argentina de Empleados de

reparaciones Comercio y Servicios

Industria 16.6% 18.73 Federacién de Trabajadores de la

manufacturera Industria de la Alimentacion; Unidon
Obrera Metalurgica

Administracion 7.6% 50.1* Asociacion de Trabajadores del Estado,

publica Union del Personal Civil de la Nacion

Transporte 6.2% 14 Union Tranviarios Automotor; Federacion
Nacional de Trabajadores Camioneros

Servicios sociales 5.3% 71.1 Federacidon de Asociaciones de

y de salud Trabajadores de la Sanidad Argentina

Fuente: Elaboracion propia en base a datos del Informe de Avance del Nivel de Actividad 2021y Boletin de es-
tadisticas laborales segun sexo. Mayo 2021. Subsecretaria de Planificacion, Estudios y Estadisticas del MTEySS
*Puestos de trabajo del personal civil de la administracién nacional y entes publicos. Fuente: Informe Trimes-
tral de Empleo Publico, marzo 2021

A partir de esta seleccion, se analizaron, por un lado, la cantidad de cargos de
conduccion ocupados por mujeres al interior de los sindicatos (secretarias, pro-
secretarias y/o subsecretarias) y caracterizacion de esos puestos, en caso de que
los hubiera, para identificar si se asigna a las mujeres posiciones tradicional-
mente feminizadas. Por otro lado, se observd la participacién femenina en los
acuerdos paritarios relevados para el periodo 2015-2020 y la proporcion que
representaron las mujeres en los acuerdos donde participaron. Por ultimo, se
seleccionaron los convenios colectivos de trabajo firmados por cada sindicato y
se analizo el avance en politicas de cuidado?.

5.1 Comercioy reparaciones

El sector de comercio es el que representa el mayor porcentaje en el producto
bruto nacional y posee una tasa de feminidad del 35%°%*°. Asimismo, de acuerdo
a datos de la ECETSS - Encuesta nacional a trabajadores sobre condiciones de

28. La seleccion se definid en base al aporte al producto bruto interno y la tasa de feminidad por sector.

29. Para la seleccion se priorizé que los CCT fueran de actividad y no de empresa por tener un &mbito de aplicacién mas amplio
y para poder realizar comparaciones entre sectores.

30. En el caso del comercio al por menor el porcentaje de trabajadoras mujeres asciende al 45,6%.



empleo, trabajo, salud y seguridad - (2018), dicho sector presenta un porcentaje
de afiliacion sindical del 29,4%, es decir, uno de los sectores que presenta menor
cantidad de asalariados registrados afiliados.

En cuanto a lo relevado sobre presencia femenina en cargos de conduccion, se
observa que la Federacion Argentina de Empleados de Comercio y Servicios
(FAECYS), la cual nuclea a la gran mayoria de los sindicatos de las provincias de
dicha actividad, tiene el 17% de sus secretarias ocupadas por mujeres. Es decir,
hay 5 secretarias a cargo de mujeres (Subsecretaria de la Mujer, Subsecretaria
de Asuntos laborales; Subsecretaria de Higiene, Medicina y Seguridad en el Tra-
bajo; Subsecretaria de Convenciones Colectivas; Secretaria de la Mujer) de las 30
existentes en el sindicato.

También se evidencia una muy escasa participacion de mujeres en los acuerdos
paritarios del periodo 2015-2020. En el total de negociaciones que la Federacion
llevd a cabo en esos anos (64), sélo en una hubo presencia femenina, es decir,
solo en el 2% del total. En dicho acuerdo representaron el 10% de la comisiéon
(9 varones y 1 mujer).

Respecto a los convenios colectivos del periodo 2018-2020, se selecciond para
el analisis el convenio de actividad 781/20 firmado por la Federacion®. Las clau-
sulas sobre cuidado observadas que superan la Ley de Contrato de Trabajo otor-
gan derechos sobre licencias, particularmente en torno a la paternidad y a la
adopcion. En el caso de paternidad, el convenio tiene una diferencia minima
respecto a la LCT, otorgando 2 dias habiles por nacimiento en lugar de ser co-
rridos como establece la ley. Asimismo, en dicho articulo se hace extensivo ese
derecho a los casos de “maternidad no bioldgica’, el cual entendemos que hace
referencia a los derechos para personas no gestantes. Por otro lado, también se
incorporan licencias por adopcion que tienen una duracion equivalente a aque-
llas de maternidad y paternidad.

La evidencia indica que la escasa participacion de mujeres tanto en espacios de
representacion del sindicato como en los acuerdos paritarios también arroja po-
cos resultados en términos de ampliacion de derechos al cuidado en los CCT's.
Sin embargo, es dable destacar que se han identificado algunos acuerdos por
empresa durante el ano 2020 que pueden ser resaltados.

31. Como se menciond anteriormente, se optd por analizar los CCT's de actividad de los sindicatos. Sin embargo, para el caso de
FAECYS, observamos que se han incorporado derechos relativos al cuidado en algunos convenios de empresa homologados
en el periodo. En el caso de licencias por paternidad, se observaron convenios que extendian las licencias a 15 o a 87 dias
(1631/20; 1636/20; 1608/19)




FAECYS. Seccional Capital

El sindicato de Empleados de Comercio de Capital Federal incluyd en tres
convenios de empresa del ano 2020 derechos en materia de cuidados. Se
destacan dos medidas implementadas que son ampliatorias de derechos:

O Se establecen 120 dias de licencia por maternidad con goce de haberes
(CCT 1636/20)

o Licencias por paternidad, madres y padres no bioldégicos. Establece 87
dias habiles con goce de haberes en caso de nacimiento de un hijo/a no
biolégico o por adopcién. Puede ser gozada de manera flexible por un
afio desde el nacimiento o adopcién. (Convenio 1636/20, art. 17)

Si bien no fue posible rastrear mayor informacién sobre este proceso, es da-
ble destacar que resultan avances muy significativos en el marco de la am-
pliacién de tiempos para cuidar, aunque con un alcance restringido por ser
un acuerdo por empresa.

5.2 Industria manufacturera

El sector de la industria manufacturera es amplio y heterogéneo. Para el anali-
sis se tuvo en cuenta particularmente la industria de productos alimenticios y
bebidas, por ser la que mayor peso tiene en el PBI en relacidn a las otras activi-
dades manufactureras.

La Federacion de Trabajadores de la Industria de la Alimentacion tiene a nivel
nacional 10 secretarias con 2 a cargo de titulares mujeres: la Secretaria de Ac-
cion Social y Turismo y la Secretaria de Mujer y Familia. Es decir, las mujeres
ocupan un 20% del total de cargos.

En lo que respecta a los acuerdos paritarios en el periodo analizado, las mujeres
estuvieron presentes en el 85% de las negociaciones que llevé adelante el sindi-
cato. Sin embargo, la proporcidon de mujeres en dichas negociaciones es baja ya
gue solo representan el 18% de la parte trabajadora en los acuerdos.




La Federacion firmo tres convenios de actividad en el periodo 2018-2020 y to-
dos incluyen alguna clausula relativa al cuidado. En cuanto a aquellas medidas
que otorgan derechos superiores a los establecidos en la LCT, el convenio 770/19
establece la licencia mas amplia por paternidad brindando 15 dias corridos. Por
otro lado, los tres convenios contemplan licencias por adopcion, siendo la mas
extensa la del convenio 783/20 que establece 7 dias corridos. Ademas de estos
derechos, los CCT incorporan permisos por enfermedad de familiares, entre los
gue se incluye a hijas e hijos, siempre que convivan y estén a cargo del trabaja-
dor/a. Por Ultimo, en relacidon a otros derechos que contemplan el cuidado, el
convenio 769/19 establece un subsidio mensual para la trabajadora en concepto
de gastos de espacios de primera infancia (bajo la denominacion de guarderia)
en los casos en que la empresa no tenga espacios de cuidado propios.

En el caso de la industria alimenticia se observa que, si bien la participacion de
las mujeres es baja en los puestos de decision (20%), en el 85% de los acuerdos
paritarios de este sector participd al menos una mujer. Ademas, se identificd
una presencia importante de medidas y reconocimiento de los derechos al cui-
dado en los CCT's de los ultimos anos, tanto en términos de tiempos (paterni-
dad, adopcion y cuidado de familiares) y dinero para cuidar (subsidio por guar-
deria o espacio de educacion y cuidado).

5.3 Industria Metalurgica

En cuanto al sector metalurgico, se trata de una actividad mayormente mascu-
linizada. Para el analisis se tomd como referencia a la Unidn Obrera Metalurgica
(UOM) en donde existe una escasa o nula participacion de mujeres tanto en los
cargos de secretarias como en los acuerdos paritarios del periodo. No hay titula-
res mujeres en los puestos de conduccion, siendo una conduccién totalmente
masculinizada con 11 puestos ocupados por varones. En las actas relevadas en
este periodo, solo en el 4% (12 de 278) hubo presencia femenina y en promedio
las mujeres representaron el 21% de la comision.

Respecto a los derechos sobre cuidados, su convenio 260/75 no incorpora me-
didas superadoras de la LCT. No se hacen referencias a licencias por maternidad
y, en el caso de paternidad, se otorgan 2 dias como lo establecido en la ley. Se
incluyen permisos por enfermedad de familiares que estén a exclusivo cargo y
convivan con el trabajador u obrero.

Encontramos que la presencia de las politicas de cuidado en este sector indus-
trial es muy magra, reconociendo los bajos pisos minimos establecidos por LCT.



En este caso, se observa que la baja participacion de las mujeres en espacios de
decisidony en espacios paritarios tiene cierta correspondencia a la nula inclusion
de la agenda de cuidados en los CCT's.

5.4 Transporte

Este sector es altamente masculinizado (sélo 14% de presencia femenina)y para
analizar se seleccionaron dos sindicatos: la Union Tranviarios Automotor (UTA) y
la Federacion Nacional de Trabajadores Camioneros (Camioneros) con el propo-
sito de obtener informacién mas diversa y amplia del sector.

Sobre los cargos de conduccion encontramos que, en el caso de UTA, de los
17 cargos de secretaria o subsecretaria ninguno es ocupado por mujeres. En el
sindicato de Camioneros, en cambio, hay titulares mujeres en 4 secretarias. Con
respecto a la totalidad, estas corresponden al 13%. Se observa ademas, que la re-
presentacion se vincula a posiciones tipicamente feminizadas, como son secre-
taria y subsecretaria de la mujer, de derechos humanos y de igualdad y género
lo gue evidencia una reproduccion de la segregacion horizontal.

En el total de las negociaciones de ambos sindicatos durante el periodo analiza-
do (148 acuerdos), encontramos que ninguno tuvo presencia femenina. Es decir,
gue las mujeres no llegan a tener representatividad en las mesas de decision.

En cuanto a las politicas de cuidado, se analizo el convenio de actividad actuali-
zado del sindicato de camioneros 70/89%, el cual hace referencia solo a licencia
por nacimiento de hijos/as, pero no es superadora de la LCT. En el caso de UTA,
el convenio que comprende a los trabajadores de &mnibus y colectivos (460/73)
otorga una licencia “en casos de alumbramiento de la esposa” de 4 dias. No se ob-
servaron otras medidas superadoras de las leyes vigentes en ese convenio, como
tampoco en el convenio 610/10 de la actividad de servicios urbanos y turismo.

La evidencia de este sector también permite dar cuenta de que la escasa parti-
cipacion de las mujeres en puestos de decision y en las mesas de negociacion
representan un obstaculo para la incorporacion de medidas tendientes a la co-
rresponsabilidad de cuidado y/o a cerrar brechas de género.

32. Dado que el sindicato no firmd convenios en el periodo relevado para el Producto 1, se decidié tomar dicho CCT como refer-
encia.



5.5 Servicios sociales y de salud

El sector de salud es una actividad altamente feminizada dado que el 71,1% de
sus trabajadores son mujeres. Para el analisis se seleccionaron la Federacion de
Asociaciones de Trabajadores de la Sanidad Argentina (FATSA) y la Asociacion
de Médicos de la Republica Argentina (AMRA).

En el caso de AMRA, las secretarias a cargo de mujeres representan el 21% del
total, siendo éstas la Secretaria Adjunta, Secretaria gremial y Secretaria de Gé-
nero y Equidad. Para FATSA no se encontrd informacién oficial sobre autorida-
des y cargos ya qgue no se encuentra disponible.

En las actas paritarias, hubo participacion de mujeres en el 79%% del total de
negociaciones de FATSA del periodo analizado. Sin embargo, tuvieron una re-
presentacion promedio del 349% en relacion a los varones. En el caso de AMRA,
solo se firmaron dos acuerdos entre los anos 2015-2020, de los cuales en uno de
ellos participaron mujeres y representaron el 40% de la mesa.

Para el periodo 2018-2020 se analizaron los dos convenios de actividad firma-
dos por AMRA (759/19; 760/19). Solo uno de los CCT (759/19) incorpora clausulas
relativas al cuidado, donde se incorpora una licencia por paternidad de tres dias
corridos, al igual que por adopcion. Ademas, se establecen permisos por enfer-
medad de familiar de hasta 6 dias corridos al ano. Dicho familiar, entre los que
se incluye a hijos e hijas, debe estar exclusivamente a cargo del trabajador/a.

En el convenio de empresa 1628/19* firmado por FATSA, se identifica una fuerte
incorporacion de la agenda tendientes a la corresponsabilidad de los cuidados,
ampliando licencias de maternidad y paternidad a 120 y 15 dias respectivamen-
te. Ademas, se hace extensivo el derecho a licencias por nacimiento de hijos/
as para madres y padres no gestantes. También se contemplan permisos por
adaptacion escolar, adopcion y licencias especiales en caso de nacimiento de
hija/o con discapacidad. En materia de dinero para cuidar se incorpora un sub-
sidio para jardines de infantes.

Particularmente el sector de salud, posee una alta tasa de feminizacion (71,1%).
Sin embargo, en los datos relativos a los puestos de decisidn que este estudio
pudo relevar se observa que tiene una escasa representacion de mujeres. A pe-

33. Mantienen niveles cercanos a los observados para todo el sector (75% de acuerdos con participacion femenina en los que las
mujeres representan en promedio el 35%).

34. Se tomod el convenio de empresa por ser el Unico firmado por la Federacion en el periodo relevado. Sin embargo, es impor-
tante tener en cuenta que los convenios de empresa suelen tener caracteristicas diferentes a los de actividad por tener un
ambito de aplicacién mas acotado.




sar de ello, se puede identificar una presencia femenina en el 79% de los acuer-
dos paritarios. Puede resaltarse que a través de un CCT de empresa se alcanza-
ron importantes avances en la ampliacion de politicas de cuidado, aungue esto
no es generalizable para el sector de salud donde la ampliacion del derecho al
cuidado en los ultimos anos ha sido relativamente baja.

FATSA - ATSA Capital Federal - Tiempo para cuidar

El sindicato de la Sanidad, seccional Capital incorporé en un convenio por
empresa CCT 1628/19 un régimen superador gue comprende:

Licencias por maternidad a 120 dias con goce de haberes, (45 dias antes y 75
dias después del parto). En caso de nacimiento multiple se extiende 15 dias
mas por cada hijo/a nacido vivo, y en caso de internacion se extiende la licen-
cia hasta la externacion.

Se extiende la licencia de paternidad o co-maternidad a 15 dias corridos con
goce de haberes. Por nacimiento multiple amplia a 4 dias por cada hijo/a
nacido vivo.

Se otorga hasta 90 dias corridos con goce de haberes a quienes otorguen
guarda con fines de adopcién a un nifo/a de hasta 12 aflos y 120 dias para
mas de un nifio/a.

Licencias para tratamiento de reproduccién asistida de 30 dias fraccionables
al ano.

Franquicias de dos horas diarias para alimentacién natural o artificial de hi-
jo/a de hasta un afio indistintamente para la madre como el padre biolégicos
o adoptantes

Resulta novedoso que este convenio extiende derechos de cuidado a padres
y madres no gestantes y adoptivos tanto para el momento de nacimiento y
franquicias para la alimentacién y cuidados de hijos/as. Asimismo, seria de-
seable extender esto a otros convenios de actividad y que no quede restrin-
gido a convenios por empresa.




5.6 Administracion publica

En el caso de la administracion publica se seleccionaron para el analisis la Unidn
del Personal Civil de la Nacion (UPCN) y ATE. Ambos tienen el mayor porcen-
taje de cargos de conduccion ocupado por mujeres en relacion al resto de los
sindicatos analizados. En el caso de ATE, hay titulares mujeres en el 33% de las
secretarias, siendo éstas la Secretaria de Finanzas, de Organizacion y de Comu-
nicacion. En UPCN, las 12 dependencias a cargo de mujeres (30% del total) son,
ademas de aquellas relacionadas con asuntos de género como las secretarias
de Igualdad de Oportunidades y de la Mujer, las subsecretarias de Finanzas, de
Salud Laboral, de Organizacion, Vivienda, entre otras. Cabe mencionar que, en
todos los casos, a excepcion de la secretaria de Igualdad de Oportunidades, se
trata de cargos de subsecretarias.

Por otro lado, en el periodo 2015-2020, hubo participaciéon femenina en el 76%
de los acuerdos paritarios firmados por estos sindicatos. Sin embargo, en pro-
medio representaron sélo el 23% de los/as presentes en la mesa de negociacion.
Es decir, si bien ha habido una alta presencia de mujeres en los acuerdos, el
lugar que ocupan es reducido.

Por ultimo, se analizé el CCT 214/06 del personal de la administracién publica,
firmado por UPCN y que ha tenido avances en los ultimos anos por medio de
los acuerdos paritarios. Las licencias por maternidad tienen una duracidn total
de 100 dias y por paternidad o para personas no gestantes, 15 dias corridos. Ade-
mas, la licencia por adopcion es de 100 dias corridos la cual puede ser gozada
de manera alternada entre ambos progenitores en caso de que trabajen en el
marco de ese CCT. Por otro lado, se han otorgado otros derechos como franqui-
cias horarias para agentes con personas a cargo con discapacidad; actualizacion
anual y ampliacion del universo que percibe el reintegro por jardines mater-
nales; licencias para garantizar el acceso a la salud integral por identidad de
género; obligatoriedad de garantizar espacios de lactancia por parte del Estado
empleador.

La evidencia permite identificar una serie de cuestiones: en la representacion
de puestos de decision el porcentaje de secretarias con titulares mujeres esta
en cumplimiento con el porcentaje del 30% establecido por la Ley de Cupo sin-
dical femenino. En segundo lugar, hubo participacion femenina en el 76% de
los acuerdos firmados, aunque solo representa el 23% de los firmantes. En este
sector, la incorporacion de los derechos al cuidado y la igualdad en los CCT's
analizados ha sido importante.
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UPCN: politicas de cuidado en tiempo, dinero y servicios

La Unidén del Personal Civil de la Nacién ha logrado en los ultimos anos incor-
porar a su CCT 214/06:

VI.

ampliacién del alcance de la licencia por adopcién a 100 dias tanto para
mujeres como varones (anteriormente contaban con 30 dias);

ampliacién del alcance de la licencia por nacimiento de 15 dias para las
personas no gestantes

franquicias horarias para agentes con personas a cargo con discapacidad
para realizar tramites inherentes al cuidado;

Franquicias horarias para la adaptacién escolar (3 horas diarias por 10 dias
habiles + 10 dias hijos/as con discapacidad), actos o tramites escolares (12
horas anuales)

eliminacién de un tope de reintegro por jardin maternal que posibilita
el acceso a este beneficio a todos/as los trabajadores/as con hijos/as que
asisten a instituciones privadas;

obligacion de garantizar espacios para la extraccién y conservacién de la
leche materna para las trabajadoras en periodo de lactancia

Se otorga una licencia para garantizar el acceso a la salud integral por identi-
dad de género por 30 dias por aflo calendario para tratamientos hormonales,
intervenciones quirurgicas, etc. Esta medida resulta novedosa y destacable,
en su dimensidén de “autocuidado” para la poblacién travesti — trans con alta
vulnerabilidad social y laboral.

Las referentes sindicales consultadas dan cuenta de que estos avances han
sido posibles gracias a la traccion de estos temas desde la CIOT (Comisiéon




de Igualdad de Oportunidades y Trato) y que han logrado un consenso al
interior del sindicato para que la agenda sea impulsada tanto para varones
y mujeres, siendo un tema transversal. En este sentido, referentas de UPCN
destacan que, cuando estos temas son solo empujados por las mujeres, sin
el apoyo interno, tienen poco resultado efectivo en la incorporacion de las
medidas de cuidado en las mesas paritarias.

SITRAJU - Consejo de la Magistratura.

Tiempo para cuidado

El sindicato de trabajadores/as de la Justicia incorpord una licencia extraor-
dinaria por nacimiento y cuidado de hijo/a para personas gestantes y no ges-
tantes de 120 dias corridos (30 dias antes del parto y 90 posteriores). Reco-
noce mas dias en caso de nacimiento multiple o nacimiento de nifia/o con
discapacidad (60 dias corridos adicionales) y de internaciéon del recién naci-
do (cantidad de dias que dure la hospitalizacion). Ademas, incorpora 15 dias
al ano por licencias de adopcidén, para realizar tramites relacionados con el
proceso de guarda con fines de adopcidon y la misma cantidad de dias para
procedimientos de fertilizacion asistida. Cabe resaltar que el sindicato a dina-
mizado una regulacién especifica (Resolucién 182/20) de las condiciones la-
borales en teletrabajo, extendidas durante la pandemia, con fuerte demanda
de las tareas de cuidado de las personas trabajadoras producto del cierre de
espacios de primera infancia, escuelas y jardines. Asi se reconoce el derecho
a reducir o interrumpir la jornada laboral a trabajadoras/es y funcionarias/os
del Poder Judicial de la Nacién que acrediten tener hijos/as menores de 13
anos, personas con discapacidad y mayores a cargo.

De acuerdo a la secretaria general del Sindicato, el impulso de esta agenda
es posible gracias a que la organizacién cuenta con paridad en su consejo
directivo y a que transversalizan la perspectiva de género en todas sus areas,
a pesar de no tener una secretaria especifica de temas de género.




Algunas conclusiones que permite arrojar el analisis de los sectores de actividad
seleccionados:

Se percibe una relaciéon positiva entre las tasas de feminidad de los sectores
y la cantidad de cargos ocupados por mujeres en los sindicatos. Se observo
gue, en general, en aquellos sectores con mayor cantidad de trabajadoras
hay mas cargos ocupados por ellas en las asociaciones sindicales. Sin em-
bargo, no se puede decir que ésta sea una relacion directa de causalidad
dado que no se cumple esta situacion en todos los casos. Ademas, el por-
centaje de cargos no suele ser proporcional a la cantidad de trabajadoras
mujeres del sector.

Casi en ninguno de los sindicatos seleccionados se supera el 30% de repre-
sentacion femenina en los puestos de secretarias y subsecretarias. Solo en el
caso de ATE, ese porcentaje se elevo apenas al 33%. A pesar de la diversidad
de los sectores, no se observé ningun caso en el cual las mujeres fueran titu-
lares de la Secretaria General, es decir, el puesto jerarquico mas alto. En este
sentido, se observa que a la subrepresentacion de las mujeres en los puestos
jerarquicos le se suma en muchos casos una segregacion horizontal debido
a que los cargos ocupados por las mujeres suelen ser aquellos ligados a
tematicas “propias de mujeres” como las areas de género, de igualdad de
oportunidades, de accion social, entre otras, reforzando lo evidenciado en
estudios anteriores sobre el tema (Haidar, s.f; CTIO, 2019; ELA, 2021).

El analisis muestra que, para todos los casos, la participacion de mujeres es
escasa tanto en lo relativo a las estructuras de liderazgo como a la presencia
en acuerdos paritarios. Sin embargo, no es igualmente escasa para todos los
sectores. De lo analizado se desprende que, dado que se trata de sectores
diversos, la realidad de las luchas de las mujeres al interior de los sindicatos
es heterogénea. En ese sentido, se observa que en algunos sectores encuen-
tran el camino mas allanado para impulsar medidas tendientes a la igual-
dad de oportunidades y a la corresponsabilidad en los cuidados, ya sea por
ser sectores altamente feminizados o por las l6gicas propias de la actividad.
Por el contrario, en sectores masculinizados como transporte, se evidencia
una clara dificultad para ingresar en los espacios de decision, lo que se ve
reflejado en la no incorporacién de derechos laborales para el cuidado en
sus convenios colectivos.






La agenda de politicas de cuidado estuvo muy presente en los ultimos anos
de negociacién colectiva. El 73% de las negociaciones colectivas del periodo
(2018-2021) tratd alguna disposicion que afecta de manera directa o indirecta al
reparto de tareas de cuidado.

Mas del 70% incluye al menos una clausula que regula el tiempo para el cuidado
superando lo establecido en la LCT. Mayoritariamente se identific6 ampliacion
de licencias por paternidad, reconocimiento de licencias de maternidad/pater-
nidad por adopcidon y licencias por cuidados de familiar.

El 22% de los CCT's incluye dinero para cuidar; que contempla disposicion sobre
transferencias y/o bonificaciones especiales para ayuda escolar, por nacimiento
de hijos/as u otros. En todos los casos incorporan alguna medida sobre licencias
para cuidar.

El10% de los CCT's incluyd medidas relativas a los servicios de cuidado. Se releva-
ron clausulas que habilitan espacios de cuidado y educacioén infantil para hijos e
hijas de trabajadores en el lugar de trabajo o por fuera de los mismos y espacios
de lactancia y/o alimentacion.

La perspectiva de género en la negociacidon colectiva se encuentra creciendo,
pero lo hace de manera lenta y desigual. Uno de los factores a lo que esto obe-
dece es a la escasa presencia de mujeres en las mesas de negociacion y conduc-
cionsindical (Goren, Diaz; 2011; ELA 2019, 2020). Generalmente, son las trabajado-
ras las que impulsan medidas tendientes a la reduccidn de estas desigualdades,
y al ser minoritaria su participacion en las mesas de decision, la demanda por
politicas de cuidado queda en un plano secundario de lucha sindical.*

Sobre la participacidon de las mujeres en las actas paritarias, vemos que su pre-
sencia sigue siendo minoritaria. Del total de acuerdos paritarios, las mujeres
estuvieron presentes solo en el 31%. Teniendo en cuenta la distribucién segun
sectores de actividad econdmica, se observa que las ramas con mayor cantidad

35. UOACRA, PNUD, OIT (2019) Un compromiso con la igualdad. Guia de accion para delegadas y delegados sindicales. Dis-
ponible en: https://www.ilo.org/buenosaires/publicaciones/documentos-de-trabajo/MWCMS_743670/lang--es/index.ht



de acuerdos con presencia femenina son hoteles y restaurantes (85%), servicios
sociales y de salud (75%) y en contrapartida, los sectores de construccion (2%) y
mineria (8%) son los que Mmenos participacion femenina registran.

Del total, en el 85% de las mujeres representaron menos de la mitad de los in-
tegrantes de la comision. Es decir, solo en el 15% de los casos hubo paridad o
mas cantidad de mujeres que varones. En el sector de ensefanza, por ejemplo,
la presencia de mujeres representa en promedio el 64% de la comisidon nego-
ciadora, 42% en actividades artisticas y el 35% en hoteleria.

Se percibe una relacion positiva entre las tasas de feminidad de los sectores y la
cantidad de cargos ocupados por mujeres en los sindicatos. Casi en ninguno de
los sindicatos seleccionados se supera el 30% de representacion femenina en
los puestos de secretarias y subsecretarias. Solo en el caso de ATE, ese porcen-
taje se elevo apenas al 33%.

En el analisis pormenorizado por sector se identificd una heterogeneidad en
los escenarios, la participacion de mujeres es escasa tanto en lo relativo a las
estructuras de liderazgo como a presencia en acuerdos paritarios. Si bien no es
posible afirmarlo para todos los casos, se puede identificar una relacion positiva
en la participacion de las mujeres en los acuerdos paritarios y la inclusion de
derechos relativos al cuidado en los convenios colectivos. Por el contrario, se
evidencia que los sectores masculinizados como transporte y la industria meta-
lUrgica presentan una clara dificultad para ingresar en los espacios de decision
y de negociacion colectiva, lo que se ve reflejado en la nula incorporacion de
derechos laborales para el cuidado en sus convenios colectivos.

Se observa que en algunos sectores se encuentra el camino mas allanado para
impulsar medidas tendientes a la igualdad de oportunidades y a la correspon-
sabilidad en los cuidados. Esto puede explicarse por ser sectores altamente fe-
minizados o porque la agenda de la igualdad fue ganando consensos al interior
de las organizaciones, se transversalizé la agenda de la igualdad permitiendo
llegar a las mesas de negociacion paritaria con acuerdos previos. Cuando la
agenda de cuidados es abordada como un tema de mujeres al interior de las
organizaciones, donde traccionan de manera solitaria o aislada estas demandas
y con escasa aceptacion / acompafiamiento de los referentes varones la capaci-
dad de incidencia es muy limitada.

Como sintesis, la evidencia indica que en los ultimos anos se han dado avances
en materia de politicas de cuidado a través de la negociacidn colectiva. Esto
configura a los sindicatos como un actor relevante para mejorar la actual e in-
justa distribucion de los cuidados. El accionar sindical tiene un peso especifico
tanto en la capacidad para ampliar derechos en materia de regulacion del mer-



cado laboral como para sensibilizar y generar transformaciones culturales en
quienes integran la organizacion. En este sentido, si bien trabajar en cuidados
desde los sindicatos incide en las asimetrias de género, para que ello efectiva-
mente suceda es indispensable incrementar la participacion femenina en estos
espacios. Este estudio dio cuenta de que la participacion femenina es minorita-
ria tanto en instancias de representacién como de negociacién de los espacios
sindicales. Priorizando este objetivo, desde ELA, con el apoyo de UNICEF, se han
llevado adelante instancias de formacidén con diversas organizaciones y federa-
ciones sindicales en diferentes puntos del pais que permitieron sensibilizar, con-
cientizar y difundir el rol fundamental que tienen en la agenda de los cuidados.
En este sentido, construir capacidades, incidir a través del conocimiento de la
investigacion y datos elaborados permitira seguir ampliando y sumando deba-
tes y politicas en el acceso a derechos laborales que promuevan una mejora en
la conciliacion entre la vida familiar, laboral y personal de las personas trabaja-
doras y sus familias y que contribuyan asi, también, al ejercicio de derechos de
ninas y ninos.









