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Nuestro trabajo aborda la problematica de la mujer trabajadora en el ambito
sindical y en el acceso a cargos directivos y representativos en condiciones de

igualdad.

El objetivo de la presente es desarrollar el tema, analizando los obstaculos,
permanentes y continuos, que padecen las mujeres en el seno de las
asociaciones sindicales. Asimismo, nos referiremos a las estadisticas y

antecedentes internacionales, especialmente en la OIT.

En este marco, analizaremos la ley 25.674 de cupo sindical femenino como
medida legislativa y de accion positiva que modifica la ley de Asociaciones
Sindicales. La misma fue una necesaria conquista por la igualdad participativa
de mujeres y hombres dentro de la representacién sindical y el inicio de un

camino a recorrer.

HISTORIA. BREVES CONSIDERACIONES ACERCA DE LA LEY DE CUPO
FEMENINO SINDICAL




En Argentina desde comienzos del siglo XX, coincidiendo con la fase de
industrializacion, al concepto de trabajo se lo relacioné histéricamente con el
trabajo en las fabricas, mientras que el sindicalismo se inicia cuando aquellos
trabajadores que fueron organizados en sindicatos de oficio se consolidan en

las primeras centrales sindicales.

A su vez, los sindicatos fueron creados para propender a la defensa de los
trabajadores, por la representacion de los intereses de todos los involucrados
en la labor social y mejorar la calidad de vida, asi como el ambiente que rodea
a sus representados.

Con la sancion de la primera Ley de Asociaciones Profesionales el sindicalismo
se convierte en una organizacion vertical y centralizada, cuyas primeras
caracteristicas fueron: unidades de encuadramiento sindical tipicas por ramas
de actividad, solamente un sindicato seria el reconocido como agente
negociador, y articulacion de una estructura sindical piramidal, no competitiva y

centralizada.

En dicho periodo las mujeres alcanzaron un mayor grado de educacion que les
permitid, en el plano laboral, ingresar en gran nimero a tareas docentes y a
funciones administrativas. Asimismo, la nacionalizacion de diversas empresas
supuso aumentos significativos de la dotacién de personal, entre ellos las

mujeres.
En esta estructura, ¢ cual es la situacién de las mujeres?

Paralelamente a la fuerte incorporacion de las mujeres en el trabajo, el Estado
fue sancionando leyes de proteccién a la clase trabajadora, entre ellas, para las
mujeres, y se legislo respecto de la proteccion de la mujer embarazada, como
lo imponia la Organizacién Internacional del Trabajo.

A partir de la nueva estructura sindical, las comisiones internas de las plantas
fabriles se ocupaban del cumplimiento de estas normativas;, pero estas
comisiones, sélo en casos aislados fueron ocupadas por mujeres, teniendo una
participacion algo difusa ya que el sindicalismo inaugurado en ese periodo ha

estado impregnado de una cultura masculina que invisibilizaba muchas de las



problematicas propias de las mujeres en el espacio laboral y obturaba la

posibilidad de que ocuparan cargos de poder.

Esto coincide con la normativa de las Naciones Unidas acerca de considerar al
periodo 1975-1985 como la década de la mujer, con la disposicion de lograr
una situacion igualitaria respecto de los varones. Ademas, los Encuentros de
Mujeres en Argentina desde 1985, organizados por la llamada Multisectorial de
Mujeres, se fueron sucediendo anualmente, reuniendo militantes politicas,
grupos feministas, mujeres de organizaciones barriales, de asociaciones, de
ONGs, en un intento por concientizar a otras mujeres sobre su situacion socio-

cultural.

En nuestro pais se difundieron las demandas para que la accion estatal a favor
de la igualdad tomara la forma de “accion positiva” para quienes no habian
alcanzado la igualdad real, impulsando el feminismo este tipo de medidas,
influenciado por la ratificacion argentina de la Convencion contra todas las

formas de Discriminacién contra la mujer- CEDAW- efectuada en 1985.

Desde fines del siglo XX, principios del siglo XXI se comienzan a instrumentar
en paises de Latinoamérica y en particular en la Argentina, ciertas politicas
publicas de accion positiva para favorecer a las mujeres en lugares de
representacion, como un avance en la visibilizacién de la subordinacion que

padecen las mujeres en el espacio publico.

En el proceso de construccion social se reine un conjunto de creencias,
ideologias, valores, actitudes, que diferencian a los varones y mujeres,
diferencias que se expresan en las desigualdades de acceso a los bienes

econdémicos y simbdlicos por parte de estas ultimas.

Por otra parte, las mujeres aumentaron su participacion en el mercado de
trabajo, pero subsistiendo la otra divisién del trabajo, dado que la experiencia
de trabajo influye de manera diferente sobre hombres y mujeres, y las
relaciones que se establecen en los ambitos laborales asalariados generan un

proceso conflictivo donde las asimetrias se acentuan.

Desde la teoria feminista y las asociaciones civiles, se comenzo a afirmar que

las mujeres desarrollan mas de un trabajo, y que éste no es solo el trabajo
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remunerado por el mercado. La llamada doble jornada compuesta por la
doméstica y salarial condiciona la presencia femenina a un estereotipo muy
arraigado, que le impide acceder a algunos lugares de trabajo y a ambitos

politicos y sociales que requieren tiempo y determinacion.

Las medidas de accion positiva tienen como intencién actuar contra la
subordinacion y la discriminacion de las mujeres, es decir, se trata de
estrategias destinadas a establecer la igualdad de oportunidades entre varones
y mujeres por medio de medidas gubernamentales, con el fin de compensar o
corregir cualquier tipo de discriminacién que sea producto de practicas sociales

pasadas, o presentes.

La realidad y los estudios sobre el tema indican que el ideal de equilibrio entre
los sexos no se puede producir espontaneamente, naturalmente, ni por el
accionar libre de la sociedad, sino que se debe lograr a través de la imposicion
de mecanismos artificiales coercitivos, como por ejemplo, las cuotas, o los

objetivos.

El sistema de cuotas permite reparar inequidades de la estructura béasica de la
sociedad, orientado a favorecer a los menos favorecidos -en nuestro caso-
dirigido a las mujeres, quienes estan significativamente subrepresentadas en

los niveles mas altos de decisiones y de poder.

Si bien en los Ultimos afios las mujeres han tomado un rol de mayor
preponderancia en el mundo politico, social, y laboral, esto no se ve reflejado
en la participacion activa en el mundo sindical, especialmente en sus

estructuras de direccion.

Esto se puede deber a diferentes factores, entre los cuales podemos
considerar el problema de la real relacidbn que existe entre afiliacion y
representacion interna de los sindicatos, la falta de confianza de los dirigentes
masculinos en la capacidad femenina para liderar propuestas, y especialmente

al discurso patriarcal, que en los sindicatos pareciera ser excluyente.

La sociedad patriarcal tiende a construir su discurso basado en las funciones

de los sexos bien diferenciadas entre el ambito de la produccion (trabajo



asalariado-ambito publico) para los varones, y el de la reproduccion (trabajo

doméstico- esfera privada) para las mujeres.

Asimismo, el binomio hombre-mujer reproduce asignacion de atributos relativos
a ambos sexos, reservandose a los hombres los relativos al ejercicio del poder
(capacidad de mando, liderazgo, fortaleza, racionalidad), y a la mujer los
relativos al cuidado (familia, escolaridad, solidaridad, asistencia social,

sensibilidad).

Se tiende a reproducir la produccion ideologica y simbdlica basada en la
dominacion que se ejerce respecto de las mujeres en la esfera privada,
trasladandose al ambito publico donde sitian a las mujeres en un plano de
inferioridad y por tanto de subordinacion.

Entre las teorias que se vienen trabajando los Ultimos afios respecto del rol de
la mujer en el ambito laboral, son ya conocidos los términos de “techo de
cristal” que refiere a la barrera invisible que impide a las mujeres ascender en
la escala jerarquica de las organizaciones laborales, y si lo hacen sélo llegan a
posiciones medias, mientras que el “piso pegajoso” se refiere a la dificultad que
las mujeres experimentan para salir de ocupaciones con bajo nivel jerarquico y

con una calificacibn menor.

Nuestra Constitucién Nacional protege y tutela el derecho del trabajo y entre

ellos el de la mujer, en los articulos 14 bis y el 75 inc. 22.

Luego de la reforma del afio 1957 nuestra Constitucion se integra con el
articulo 14 bis, que enumera los derechos laborales diferenciando en tres
parrafos los derechos individuales, los derechos colectivos y los de la
seguridad social.

Por otra parte, el art. 75, inciso 22 de la Constitucion Nacional, luego de la
reforma introducida en el afio 1994, otorga a algunos tratados internacionales,

jerarquia constitucional, y les confiere jerarquia superior a las leyes.

La Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre, la
Declaraciéon Universal de Derechos Humanos, la Convencién Americana sobre
Derechos Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales

y Culturales, y la Convencion sobre la eliminacion de todas las Formas de
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Discriminacion contra la Mujer tienen jerarquia constitucional, y deben
entenderse como del mismo rango de los derechos y garantias reconocidas por
la Carta Magna.

A su tiempo, recordamos que la Ley de Contrato de Trabajo dedica todo un
titulo en especial, el Namero VII, al Trabajo de las Mujeres, regulando entre sus
disposiciones la prohibicion de trato discriminatorio, el trabajo nocturno,
descanso al mediodia, el trabajo a domicilio, la prohibicion de tareas penosas,
peligrosas o insalubres, la proteccién de la maternidad, la presuncion del
despido por causa de embarazo, y el estado de excedencia.

El 29/11/2002 se publica en el Boletin Oficial la ley que sanciona el
denominado “Cupo Femenino Sindical”, con el N° 25.674, modificando asi

el art.18 de la Ley N° 23.551, de Asociaciones Sindicales.

El nuevo cuerpo juridico establece la integracion obligatoria de mujeres en
cargos electivos y representativos de las organizaciones sindicales,
determinando que el porcentaje femenino sera de un minimo de un 30 %
cuando el nimero de mujeres alcance o supere ese porcentual sobre el total de

los trabajadores y trabajadoras.

Establece la norma que cuando la cantidad de trabajadoras no llegase al 30 %
del total de trabajadores, el cupo para cubrir la participacion femenina en las
listas de candidatos y su representacion en los cargos electivos y

representativos de la asociacién sindical, sera proporcional a esa cantidad.

Asimismo, contiene dos pautas que implicarian una garantia para su

cumplimiento:

- Las listas que se presentan deben incluir mujeres en los porcentuales

aludidos en lugares que posibiliten su eleccion.

- No se podran oficializar las listas sindicales que se presenten y no

cumplan con los requisitos indicados.

A su tiempo, el Decreto 514/03 que reglamenta la norma, establece que la

oficializacién de una lista que contraviniera los requisitos de que se trata, podra



ser impugnada aplicandose en ese caso lo dispuesto por la Ley de

Asociaciones Sindicales.

La ley se ocupa de la participacion de las mujeres en los grupos de
Negociacién y lo hizo de acuerdo a la cantidad de trabajadoras de la rama
(art.1), estableciendo que los acuerdos celebrados sin la representacion
proporcional no seran oponibles a las trabajadoras, con excepcidén de que en

tal negociacion fijaran condiciones mas favorables.

El decreto reglamentario de la norma citada, establece en el art. 1 que
previamente a la constitucion de las comisiones negociadoras, las
organizaciones sindicales de cualquier grado deberan denunciar, con caracter
de declaracion jurada la cantidad porcentual de mujeres sobre el total de
trabajadores que se desempefian en el ambito de la negociacion
correspondiente, a fin de que la autoridad de aplicacion verifique que se ha
cumplido con la participacion proporcional. En caso de incumplimiento la
autoridad intimard a la organizacion sindical para que en el plazo de cinco dias
subsane las deficiencias, bajo apercibimiento de no constituir la comision

negociadora.

Se han denunciado incumplimientos legales mediante denuncias efectuadas
por militantes gremiales contra determinadas organizaciones sindicales y aun

ante la autoridad de aplicacion y el conflicto no fue solucionado.

Los considerandos del decreto reconocen como antecedente, al art.37 de la
Constitucion Nacional (1994) y el art.4.1 de la Convencién sobre la Eliminaciéon
de Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer aprobada por la ley
23.179 que tiene jerarquia constitucional, conforme el art. 75, inc. 22 de la

Constitucion Nacional.

La ley de Cupo Sindical debe ser cumplida tanto por Asociaciones con

personeria gremial como por Asociaciones con simple inscripcion.

Los sistemas de Negociacién Colectiva son instrumentos fundamentales para
obtener la equidad de género e igualdad de oportunidades laborales siendo
imprescindible incluir la perspectiva de género en la Negociacion Colectiva para



lo cual debemos comprender y conocer estas cuestiones y lograr (tal como lo

determina la ley) la participacion femenina.

En dicho campo deben tratarse temas como licencias por maternidad, igualdad
de remuneracion, trabajo nocturno, formacion profesional, entre otros temas,
pero lo mas importante es el tratamiento de las politicas de cuidado, por la gran
desigualdad que genera la desigual distribucion del tiempo que hombres y
mujeres destinan a las tareas remuneradas, estableciendo para las mujeres
limites a sus opciones ocupacionales y a su participacion en espacios de
representacion laboral y por ende sindical.

La alarma que detectamos es que subiste en la Argentina un discurso
patriarcal, acentuado en el sector sindical. No existe una relaciéon reciproca

entre la afiliacion y la representacion de las mujeres en este campo.

Subsiste la produccién ideolégica basada en la dominacion y se traduce en las
funciones laborales de hombres y mujeres bien diferenciadas, distribuyendo
determinados atributos relativos al ejercicio del poder, relaciones con la
capacidad de mando, liderazgo, ejercicio del poder publico, asignandoselo a los
hombres.

Otorgar cuotas a las mujeres para que su participacion y representacion sea
efectiva es medular (y a la vez es un tope actual) a la hora de modificar la

dindmica de las organizaciones.

Implica todo un reto hacia el futuro romper las barreras para permitir la
incorporacion de mujeres en los sindicatos y su participacion plena,
empoderarlas en forma real y luchar por la real igualdad de oportunidades en
el mundo del trabajo.

El logro de la plena igualdad requiere cambios de mentalidad de las mujeres y
hombres. Esto implica que los gobiernos y la sociedad en su conjunto deben
emprender acciones dirigidas a combatir los estereotipos de género arraigados

histéricamente en todas las sociedades.
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CUPO FEMENINO SINDICAL EN LA ORGANIZACION INTERNACIONAL
DEL TRABAJO (0O.l.T))

Como antecedente internacional, la Organizacion Internacional del Trabajo
estableci6é en el Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacién) C. 111
de 1958, articulo N° 2: “Todo Miembro para el cual este Convenio se halle en
vigor se obliga a formular y llevar a cabo una politica nacional que promueva,
por métodos adecuados a las condiciones y a la practica nacionales, la
igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, con

objeto de eliminar cualquier discriminacién al respecto.”.

Entre los mandantes de la OIT existe un impulso positivo. El 8% de los Estados
Miembros estda encabezado por mujeres como jefe de gobierno. En el afio
2015, de ciento ochenta y cinco Estados Miembros, quince son encabezados
por Jefas de gobierno, en una tendencia que ha crecido con respecto a los

anos anteriores.

Una tendencia similar se observa en las Organizaciones de Trabajadores y
Empleadores, que forman la piramide de la OIT conjuntamente con los
Estados.

La Organizacion de Naciones Unidas, ONU, propone un planeta 50 - 50 para el
afio 2030, y que todas las mujeres tengan las mismas oportunidades y los
mismos derechos. Propone el programa denominado “‘Demos un Paso’,
convocando a los Gobiernos a realizar compromisos nacionales para poner fin
a la brecha de igualdad de género. Esto implica, ademas de nuevas politicas,
nuevas perspectivas, nuevos desarrollos colectivos, generando nuevos
espacios de conciencia para la participacion en el mercado laboral y en puestos

de decisiones en forma igualitaria.

Para ello, es necesario avanzar en la perspectiva de género en las politicas
sindicales, estrategias, acciones y estructuras, poner en practica la politica de
accion positiva y cuotas de 40% como minimo de participacion de las mujeres
en todas las capacitaciones, eventos, conferencias y niveles de las
organizaciones sindicales, y empoderarlas para formar negociadoras para las

mesas de negociacion colectiva de representacion de trabajadores vy
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trabajadoras. La igualdad de oportunidades en la agenda sindical es una forma
de incrementar la representatividad y la legitimidad de las organizaciones que
pueden lograr impactos visibles en la calidad de empleo y vida de las

trabajadoras.

Se propone en este orden de ideas instar a los Estados que aun no lo hicieron
a ratificar los Convenios de la OIT sobre Igualdad de Género y la no
discriminacion nam. 111, el Convenio sobre la proteccion de la maternidad
2000, num. 183, el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares 1981, num. 156 y el Convenio sobre las trabajadoras y trabajadores

domésticos 2011, niim.189.
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INFORME ESTADISTICO

Previo a detallar algunos datos referidos a la participacion de las mujeres en el
ambito sindical resulta fundamental sefialar algunas consideraciones respecto

a su actividad en el mercado laboral.

La tasa de participacion de las mujeres en el mercado laboral argentino ha
crecido significativamente en las ultimas décadas, pasando del 36,8% en 1990
al 46,6% en 2014.

Sin embargo, su tasa de empleo es mas baja que la de los varones: 42,6%
para las mujeres y 65,6% para los varones, conforme la Encuesta Permanente
de Hogares 2014 del INDEC, citada en el Documento de trabajo para el debate
en el marco de la CTIO — Género, abril 2016, Ministerio de Trabajo, Empleo y

Seguridad Social.

Asimismo, resulta mas alta la tasa de desocupacién de mujeres entre la
poblacion de 14 afios y mas, 8,6% frente al 6,8% de los varones, segun la EPH

3° Trim. 2014, citada en el mismo documento del Ministerio de Trabajo.

En el mismo sentido, resulta superior el porcentaje de mujeres con empleo no
registrado entre la poblacién de 14 afios y mas, que es del 36% frente al 31,5%
de los varones, de acuerdo a la Elaboracion del SSEyEL en base a la EPH

INDEC, publicada en el documento ya citado del Ministerio de Trabajo.

Al respecto, sefialan Daniel Contartese y Verdnica Maceira en “Trabajo,
ocupacion y empleo. Relaciones laborales, territorios y grupos particulares de
actividad. Diagndstico sobre la situacion laboral de las mujeres” que “Si bien los
niveles de participacion de las mujeres en el mercado de trabajo implican una
suba historica, este crecimiento se tradujo en un incremento de los niveles de
desocupacion y subocupacion, antes que en un aumento del porcentaje de
ocupaciones plenas. En el sector privado, se advierte una tasa de empleo no
registrado superior entre las mujeres que entre los varones. Su distribucion
muestra que el principal componente del empleo precario entre las mujeres es
el trabajo en casas particulares, sector que aun evidencia un alto grado de no

registracion.”.
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Participacion de varones y mujeres en el empleo registrado por sector de
actividad, 2° Trim. 2014

Sector Varones Mujeres
Actividades primarias 89,55% 10,45%
Industria 81,37% 18,63%
Electricidad, gas y agua 82,95% 17,05%
Construccion 94,13% 5,87%

Comercio 65,17% 34,83%
Total 68,12% 31,88%

Fuente: Boletin de Género, publicado en DOCUMENTO DE TRABAJO PARA EL DEBATE EN
EL MARCO DE LA CTIO — GENERO, Abril 2016, Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social.

La segregacion horizontal, es decir las dificultades de las mujeres en acceder a
determinadas profesiones, contribuye a la desigualdad de género tanto en lo

referido al nUmero de empleos como a su calidad.

Las mujeres que participan en el mercado laboral estdn excesivamente

representadas en una serie limitada de sectores y ocupaciones.

La presencia de las mujeres en las actividades primarias o de la construccién

es baja (10,45% y 5,87%, respectivamente).

Por otro lado, la confeccion (57,02%), el comercio por menor (45,59%),
servicios de hoteleria y restaurantes (43,99%), la actividad financiera y de
seguros (46%), y la investigacion y desarrollo (55,88%) son sectores y

actividades con presencia mayoritaria de mujeres.

Las principales fuentes de empleo para las mujeres contindan siendo el trabajo
en casas particulares, la ensefianza (73,56%) y los servicios sociales y de
salud (71,16%).

No contamos con estadisticas oficiales sobre la participacion sindical de las
mujeres ni su representacion en las comisiones directivas de los sindicatos ni

en las negociaciones colectivas, ni sobre su afiliacion a las entidades.
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Los datos disponibles sobre afiliacion sindical de la Encuesta de Trabajadores
en Empresas (ETE) segun Eliana Aspiazu en su trabajo “Participacion de las
mujeres e institucionalidad de la problematica de género en el sindicalismo
argentino” muestran que‘“en el sector privado, en establecimientos de mas de
10 empleados, la tasa de afiliacion es 43,4% entre los varones y de 27,3% en
las mujeres. Respecto de la relacion entre el sexo de los trabajadores y la
participacion, se observa que los varones son quienes participan en un grado
algo mayor que las mujeres, en actividades sindicales y reclamos colectivos

(27% y 19%, respectivamente)”.

Segun una investigacion realizada por el Instituto de la Mujer de la CGT,
publicada en 2008 citada por Eliana Aspiazu en “Participacion de las mujeres e
institucionalidad de la problematica de género en el sindicalismo argentino”, de
un total de 1448 cargos sindicales solo 80 eran ocupados por mujeres. De
ellos, 61 se correspondian con cargos de vocalias o de revisiones de cuentas.

En 25 sindicatos, las mujeres no tenian ninguna representacion.

Esta Comision efectué un pedido de informacion a la Comision para el Trabajo
con lgualdad de Oportunidades (CTIO) del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social, que respondié enviando el Documento de Trabajo para el
Debate en el marco de la CTIO — Género, abril 2016 ya citado.

De dicha documentacién surgen algunos datos que a continuacién detallamos,
destacando que se trata de una muestra muy pequefia, sin explicacién alguna
sobre cuales han sido los criterios utilizados para su conformacion, por lo que
resulta sumamente arbitraria. Solamente se refiere, supuestamente a 25
“sindicatos” segun alli se consigna, pero ni siquiera se mencionan exactamente
a qué sindicatos se refiere, y mas bien en realidad pareceria expresarse la
“actividad”, pero si asi fuera, ni siquiera se ha volcado la informacién sobre la

totalidad de los sindicatos de dichas actividades.

Sindicatos Secretarias  Secretarias y A cargo de mujeres
y Subs. Total Subs. a cargo
de mujeres
Aceiteros 8 0
Alimentacion |10 4 Gremial, Administrativa, Actas, Higiene vy
Seguridad
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Bancarios 23 7 Accion Social, Vivienda, Prevision, Igualdad y
Género, Pros. Administracion, Finanzas vy
Organizacion

Calzado 18 4 Mujer, Actas; Pros. Mujer y Capacitacion e
Higiene

Camioneros 25 4 Accion Social, Mujer, Igualdad de
Oportunidades y Género; Pros. Mujer

Choferes 17

Comercio 30 5 Mujer; Pros. Asuntos Laborales, Seguridad e
Higiene, Mujer, Convenciones Colectivas

Comercio 24 4 Actas, Mujer, Estadistica, Derechos Humanos

CABA

‘ Encargados 8 2 Actas, Turismo y Recreacion

Entidades 18 7 Hacienda, Acci6n Social, Turismo, Prensa,

deportivas Capacitacion, Redes Sociales; Subs. Gremial

‘ Ferroviarios 19 1 Relaciones Internacionales

‘ Gas 8 1 Subs. Tesorero

‘ Gréaficos 10 1 Subs. Tesorero

‘Madereros 7 0

‘Maestranza 10 2 Gremial, Actas

‘ Mecanicos 23 1 Desarrollo Humano, Turismo y Vivienda

‘Metaldrgicos 11 0

‘ Mineros 7 2 Gremial y Social

Personal Civil 34 9 Igualdad de Oportunidades, Subs.
Actas, Deportes, Mujer, Obras Sociales,
Organizacion, Personas con capacidades
diferentes, Trabajadores Pasivos, Gremial

Plasticos 8 1 Actas

‘Quimicos 8 0

‘ Rurales 11 1 Igualdad de Género y Oportunidades

Sanidad 20 6 Finanzas, Mujer, Asistencia Social; Subs.
Organizacion, Asistencia Social, Deporte

Telefénicos 18 5 Actas, Cultura, Capacitacion, Derechos
Humanos, Género

Textiles 10 2 Muer, Cultura

Total 385 69 (17,9%)

Fuente: Subsecretaria de Politicas, Estadisticas y Estudios Laborales, Direccién de Estudios
del Trabajo del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, publicado en DOCUMENTO
DE TRABAJO PARA EL DEBATE EN EL MARCO DE LA CTIO — GENERO, Abril 2016,
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social.

Del cuadro anterior surge que en promedio, existe una relacion positiva entre la

tasa de empleo femenina y la proporcion de cargos ocupados por mujeres. Es
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decir, que a mayor proporcion de mujeres empleadas en la actividad, se

acrecienta la cantidad de cargos electivos ocupados por mujeres.

Sin embargo, son pocas las mujeres que estan a cargo de las principales
responsabilidades del sindicato, aun incluso en actividades muy feminizadas.
Las mujeres estdan a cargo de solamente el 18% de Secretarias,
Subsecretarias 0 Prosecretarias, de éstas, el 74% serian aquéllas que se

consideran “propias de las mujeres”: igualdad, género o servicios sociales.

Esto ultimo se replica en distinta medida en las centrales sindicales, segun

datos de septiembre de 2016.

En la CGT, sobre un total de 37 cargos para cubrir en el secretariado nacional,
s6lo dos fueron ocupados por mujeres (5%), la Secretaria de Igualdad de
Oportunidades y Género y la Secretaria de Salud.

Por otra parte, en la CTA de los Trabajadores, de los 44 cargos de la Comision
Ejecutiva Nacional, 14 son ocupados por mujeres (31,8%), 6 Secretarias: de
Contabilidad y Finanzas, Prevision Social, Formacion, Igualdad de Género y
Oportunidades, Pueblos Originarios y Discapacidad; 5 vocalias y 3 cargos de

revisores de cuentas.

Mientras que en la CTA Autdnoma, de los 44 cargos de la Mesa Ejecutiva
Nacional, 14 son ocupados por mujeres (31,8%), 7 Secretarias: Administrativa,
Comunicacion y Difusion, Prevision Social, Formacion, Igualdad de Género y
Oportunidades, Actas, y Discapacidad; 5 vocalias y 2 cargos de revisores de

cuentas.

Resulta imprescindible, por lo tanto, generar mecanismos de ascenso femenino

en las propias estructuras sindicales.
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EL CUPO SINDICAL FEMENINO EN LA REGION Y EN EL MUNDO

El surgimiento de la cuestiébn de género en el dmbito sindical data de las
Ultimas décadas del siglo XX cuando las trabajadoras comenzaron a cuestionar
a sus sindicatos la segregacion de la que venian siendo objeto desde la

aparicion de tales organizaciones.

Fue recién con la consolidacion de los movimientos feministas, que estas ideas
lograron penetrar en algunos sectores de mujeres que comenzaron a
cuestionar a las organizaciones en las que participaban por entender que las
mismas reproducian el sistema de dominacion patriarcal que las sojuzga y las

discrimina, al igual que en los demas ambitos de actuacion.

Esta mirada critica ponia en cuestion conceptos tales como democracia
sindical, prohibiciébn de trato discriminatorio, igualdad de oportunidades, ya
receptadas en los ordenamientos juridicos de los Estados pero sin

materializacion concreta en las organizaciones sindicales.

De esta forma algunos paises fueron avanzando en la materia, incluyendo en
sus legislaciones medidas tendientes a lograr una mayor participacion de las
mujeres en ambitos de decision, tales como los diversos poderes del Estado y

los cargos electivos en los sindicatos, en sus diversas formas y grados.

Estas modificaciones obedecieron mas a una realidad incontrastable que a una

conviccion basada en razones de justicia o equidad.

En efecto, fue necesario incorporar en la legislacibn los cambios que
experimentaba el mercado de trabajo, las formas precarias y flexibles, los
sectores mas vulnerables, el trabajo informal y considerar la incorporacion de

nuevos sujetos a ese mercado laboral.

La cuestion del cupo sindical femenino como medida para incorporar
perspectiva de género en las organizaciones sindicales, ha sido receptada de
manera diversa en cada Estado, pero podemos encontrar que ha sido

implementada en la mayoria de los paises de la region.
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Surgen de diversos informes publicados por la OIT, en relaciéon a distintas
organizaciones sindicales de Latinoamérica cuyo comun denominador es la
defensa de la democracia sindical y la lucha por los derechos humanos en
general y por de los trabajadores en particular, algunos datos que ilustran al

respecto:
BRASIL - Central Unica de los Trabajadores (CUT-Brasil)
Fundacion: 1983 y se consolidé como la mas importante a nivel nacional.

A quiénes agrupa: sectores de la industria, servicios, trabajadores y

trabajadoras rurales y sector publico. Integrada por aproximadamente 3.438
entidades, con 7.464.846 asociados/as, que representaban a 22.034.145
trabajadores/as. De esas organizaciones, 22 eran federaciones vy
confederaciones de ambito nacional. La central estd organizada en las 27
unidades federativas de Brasil, a través de las CUT estaduales.

Inclusion de perspectiva de género: en 1986, el Il Congreso Nacional de la CUT

aprobo la creacion de la Comision Nacional sobre la Cuestién de la Mujer
Trabajadora vinculada a la Secretaria de Politica Sindical. La CNMT-CUT naci6
de la iniciativa de mujeres sindicalistas urbanas y rurales, apoyadas por
militantes feministas, con caracter de comisiéon de trabajo y para la formulaciéon
de propuestas para la central en su conjunto. En 2003, el VIII Congreso
Nacional aprobd por unanimidad la creacion de la Secretaria Nacional sobre la
Mujer Trabajadora (SNMT-CUT) como parte del conjunto de secretarias del

organo maximo de decision en el plano nacional y de los estados.

Implementacién del cupo femenino: La CUT -Brasil adopt6 la cuota minima de

30% de mujeres en 1993, en la VI Plenaria Nacional, luego de dos afios de
intenso debate comandado por la entonces Comisién Nacional sobre la Mujer
Trabajadora. Fue la primera central brasilefia en asumir la medida e influencié
a las otras dos centrales entonces existentes (cgt y Forca Sindical), que pocos
afios después también la incorporaron. La aprobacion en 1991 de la cuota por
el PT, el mas importante partido de izquierda de Brasil, repercutio
positivamente en el debate de la CUT. El primer comité ejecutivo compuesto

segun la cuota fue elegido en el congreso nacional de 1994. A partir de
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entonces se hizo evidente la mayor presencia de las mujeres como
protagonistas y voceras de la CUT. Desde entonces la medida fue
satisfactoriamente respetada en el comité ejecutivo nacional, sin embargo

gestiones posteriores no la alcanza.

Vale aclarar que la CUT es integrada por dos tipos de organizaciones: las
afiliadas, que son sindicatos y confederaciones por rama de actividad
existentes de forma autonoma a la central y que se afiliaron a ella; y las
denominadas organicas, que son las CUT estaduales y las federaciones y
confederaciones por rama creadas por la CUT (muchas veces en oposicién a
organizaciones ya existentes). La cuota definida en el estatuto se aplica a las
instancias directivas de las entidades orgénicas, pero no a las afiliadas. Con
relacion a estas, se aprobd realizar un proceso de sensibilizaciébn para que
adoptaran la medida en sus 6rganos de decision. Los sindicatos, de ser

afiliados, no estan obligados a cumplir la cuota en sus comités directivos

ARGENTINA - Central de Trabajadores de la Argentina (CTA)

Fundacion: La CTA, hoy dividida entre la CTA de los Trabajadores y la CTA
Auténoma, fue creada en 1992 como congreso de trabajadores, y transformada
en central sindical en 1996. Naci6 bajo el gobierno de Carlos Menem, en
oposicion a su politica econémica neoliberal y como alternativa a la

Confederacion General del Trabajo de la Republica Argentina (CGT).

A quiénes agrupa: afilia trabajadores y trabajadoras con ocupacion estable o

precaria, desempleados, jubilados, organizaciones sociales como las de
mujeres, de derechos humanos, ecologistas, ligadas a la lucha por la vivienda,
etcétera. Sindicalmente congrega sobre todo a sindicatos del sector estatal.
Permite, ademas, la afiliacion de personas, independientemente de su vinculo

sindical o con una organizacion social.

Inclusién de perspectiva de género: La Secretaria Nacional de Género e

Igualdad de Oportunidades, con sus correspondientes en las provincias, fue
creada en el ano 2000 en el ambito de una reforma estatutaria. Los factores

principales para impulsar la introduccion de la tematica de género en la central
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fueron la presencia de trabajadoras que venian de una fuerte militancia en el

feminismo, presencia de intelectuales feministas que sumaron sus aportes.

Implementacion del cupo femenino: La CTA incluyo la medida en su estatuto en

el afio 2000, dos afios antes de que se aprobara la ley de Cupo Sindical
Femenino (ley 25674 de 6/11/02).. La cuota electoral estd inserta en la
Constitucion Nacional, cuyo articulo 37 estipula que la igualdad real de
oportunidades entre varones y mujeres para el acceso a cargos electivos y
partidarios se garantizara por acciones positivas en la regulacion de los
partidos politicos y en el régimen electoral. La CTA cumple la cuota, mientras
que la CGT no respeta la ley de Cupo en su comité ejecutivo. El cumplimiento
estd mas asegurado en los sindicatos, ya que tienen reconocimiento legal y sus
listas de candidaturas pueden ser rechazadas por el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social: Las mujeres ocupan seis de las 20 secretarias que
componen el Comité Ejecutivo Nacional actual de la CTA (30%): ademas de la
Secretaria de Género e Igualdad de Oportunidades, son titulares de Formacion,

Asistencia Social, Actas, Juventud y Prevision Social.

MEXICO - Unién Nacional de Trabajadores (UNT-México)

Fundacién: fue creada en 1997 por sindicatos provenientes del Congreso del

Trabajo y del sindicalismo independiente.

A quiénes agrupa: la UNT-México representa un sector del movimiento sindical

mexicano en oposicion al sindicalismo corporativo y tradicional. Agrupa a medio
millon de trabajadores y trabajadoras, sobre todo del sector servicios, que
concentra la mayor parte de la poblacién trabajadora mexicana .

Inclusion de perspectiva de género: la Vicepresidencia de Equidad de Género

es una de las nueve vicepresidencias que conforman el comité ejecutivo
nacional de la UNT (Comision Nacional Ejecutiva Colegiada). Consta de tres
presidencias colegiadas y nueve vicepresidencias, a las que se agregan nueve
secretarias creadas con el objetivo de apoyar el trabajo de las
vicepresidencias, y una Comision de Vigilancia de cinco miembros. Fue creada

en el Ill Congreso de la UNT, en el afio 2000, en el ambito de una reforma
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estatutaria, «como resultado del interés planteado por diversas organizaciones

integrantes.

Implementacion del cupo femenino: la UNT México prevé la cuota minima de
33% de mujeres en todos los niveles de sus organismos decisorios, segun el
articulo 37 de su estatuto (1997). Sin embargo, las mujeres ocupan nada mas
que tres de 21 cargos (14,30%) del Comité Ejecutivo Nacional (2006-2010): los
tres miembros de la Presidencia Colegiada son hombres; de las nueve
vicepresidencias dos son ocupadas por mujeres (Equidad de Género y
Formacion Sindical), y de las nueve secretarias solamente la de Finanzas es
ocupada por una mujer. Si se considera el Comité de Vigilancia, compuesto por
cinco hombres, serian 26 cargos, y la participacién femenina cae a 11,5%. A la
vez, el estatuto mismo pone una barrera de hecho a la entrada de las mujeres,
al establecer que los puestos del comité ejecutivo solamente pueden ser
ocupados por integrantes de los comités ejecutivos de las organizaciones
afiliadas. Mas excluyente aun, para las tres presidencias y las vicepresidencias
de Organizacion y de Finanzas se exige ser secretario/a general de la
organizacién de origen, cargo poco ocupado por mujeres. Se nota entonces
qgue la inclusion de la cuota en el estatuto fue acompafiada de la creacion
simultdnea de mecanismos de preservacion de los puestos de decisidon para los

hombres.

CONO SUR - Coordinadora de Centrales Sindicales del Cono Sur (CCSCS)

Fundacion: la CCSCS es una instancia de coordinacion y articulacion de
centrales sindicales nacionales. Fue creada en 1986 para apoyar la lucha
contra los regimenes autoritarios que todavia subsistian en la region (en Chile y
Paraguay), y combatir la deuda externa y sus efectos sobre las economias de
los paises del Cono Sur.

A quiénes agrupa: concentré6 su actuacion en el proceso de integracion

regional, sobre todo a partir de la creacion del Mercosur, en 1991. Hasta
diciembre de 2008 la CCSCS estaba integrada por las siguientes centrales

sindicales: Central de Trabajadores de la Argentina (cta) y Confederacién
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General de Trabajadores (CGT) (Argentina); Central Unica de los Trabajadores
(CUT), Unién General de los Trabajadores (UGT) y Forca Sindical (Brasil);
Central Unitaria de Trabajadores (CUT) (Chile); Central Unica de Trabajadores
(cut) y Central Unica de Trabajadores A (cut-a) (Paraguay), y pitcnt (Uruguay);
Central de los Trabajadores y Trabajadoras de Brasil (ctb) y Central General de

los Trabajadores de Brasil (cgtb).

Inclusibn de perspectiva de género: todas cuentan con una instancia de

organizacion de las mujeres o de género. La instancia maxima de deliberacion
de la Coordinadora es la Plenaria, integrada por dos representantes de cada
central nacional. La Comisién de Mujeres de la CCSCS (CMCCSCS) fue
creada en 1997 como una comision temética, tal como las comisiones de
Jévenes, de Seguridad Social, de Erradicacion del Trabajo Infantil y de
Desarrollo Productivo. Su objetivo es «analizar los impactos de los cambios
econdmicos, politicos y sociales sobre el trabajo de las mujeres, resultantes del
proceso de integracion regional, asi como elaborar propuestas de accion para
combatir las desigualdades de género y promover la igualdad de oportunidades
en el mercado de trabajo». Su creacion fue impulsada por la cut-Brasil en
conjunto con el pit-cnt de Uruguay y la cut-Paraguay, apoyados por la cut-Chile.
La cgt de Argentina (entonces la Unica central del pais en la Coordinadora) se
opuso, Yy finalmente condicioné su aceptaciéon a la creacion de la Comisiéon de

Erradicacion del Trabajo Infantil.

Implementacion del cupo femenino: en la CCSCS la Comisién de Mujeres

presentd en octubre de 2008 una reivindicacién de paridad entre hombres y
mujeres en todos los &mbitos donde la Coordinadora se hace representar, que
fue aprobada. Pero la medida no se aplica a la Plenaria, 6rgano maximo de
decision de la Coordinadora: en ese caso no se aprobé una norma sino una
orientacién para las centrales nacionales de hacer el esfuerzo de enviar una
representacion paritaria. Segun datos suministrados por la CCSCS, la
representacion en la Plenaria no supera el 21 % Desde hace muchos afios la
coordinadora de la CM-CCSCS tiene asiento en la Plenaria, como invitada. Fue
una conquista, sin embargo depende de que haya financiamiento para cubrir

los costes correspondientes.
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CONTINENTE _AMERICANO - Confederacién Sindical de Trabajadores y

Trabajadoras de las Américas (CSA)

Fundacién: en noviembre de 2006 se cre0 en Viena, Austria, una nueva
organizacion sindical mundial, la Confederacién Sindical Internacional (CSI),
que resultd de la unificacion de la Confederacion Internacional de
Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL) y la Confederacion Mundial del
Trabajo (CMT).

A quiénes agrupa: la CSA es la representacibn americana de la nueva

confederacion mundial. Es producto de la unificacion de la Organizacion
Regional Interamericana de Trabajadores (ORIT), vinculada a la ciosl; la
Central Latinoamericana de Trabajadores (CLAT), vinculada a la cmt, de
orientacién cristiana, y centrales nacionales independientes, como la cta de

Argentina y la Central Unitaria de Trabajadores (CUT) de Colombia.

Su congreso de fundacion fue realizado en marzo de 2008, en Panama. La
representatividad de la CSA se basa en la presencia en su congreso
fundacional de delegados y delegadas en representacion de mas de 24
millones de miembros de 65 centrales sindicales nacionales afiliadas,
provenientes de 29 paises.

Inclusion perspectiva de género: entre sus objetivos, la CSI se propone hacer

«que el movimiento sindical sea inclusivo», y para ello, entre otros
compromisos, «defendera los derechos de la mujer y la igualdad de género,
garantizard la plena integracién de las mujeres en los sindicatos y promovera
activamente la paridad de género total en sus érganos directivos y en sus
actividades a todos los niveles». Con los mismos fundamentos se ha
constituido la csa en el continente americano. La Confederacion tiene una
instancia de formulacion de propuestas de politica de género y de organizacion
de las mujeres denominada Comité de las Mujeres Trabajadoras de las
Américas (CMTA-CSA), que integra el Consejo Ejecutivo, o6rgano de

deliberacion que sigue al congreso de la central.
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Implementacidon del cupo femenino: la CSA es la mas avanzada en el

establecimiento de la politica de cuotas. Entre sus objetivos fundamentales,
definidos en el articulo 3 de su estatuto, estdn la «igualdad y equidad de
género y la plena participacion de las mujeres en todos los niveles del
movimiento sindical [...]», que se concreta en las siguientes medidas: a) a las
organizaciones afiliadas que tienen mas de 50.000 inscritos se les exige el 50%
de mujeres en las delegaciones a los congresos; b) en el congreso, de las
cinco personas que componen la mesa del congreso, por lo menos dos deben
ser mujeres; c) las comisiones de trabajo en el congreso tendran por lo menos
un tercio de mujeres; d) para el Consejo Ejecutivo, mayor instancia de
deliberacion de la central después del congreso, se establece la meta minima
de 40% de mujeres en las 24 vicepresidencias, titulares y suplentes. El érgano
se compone de 33 miembros, que son los seis integrantes del Secretariado
Ejecutivo (la siguiente instancia decisoria), la presidenta y la vicepresidenta del
cmta-csa, el presidente o presidenta del Comité de Juventud y 24
vicepresidentes/as nombrados por sus organizaciones; €) de los seis miembros
gue componen el Secretariado Ejecutivo, 6rgano de cardcter politico-ejecutivo
que gobierna la CSA, por lo menos dos tienen que ser mujeres (30%)..
Ademas, el Programa de Accion de la Confederacion afirma que «la csa se
compromete a desarrollar una accién afirmativa que con seguridad requiere,
entre otras cosas, de las cuotas de participacion (de las mujeres) en las
capacitaciones, eventos y direcciones en todos los niveles de las

organizaciones».

Participacion femenina sindical en el resto del mundo

Se advierte claramente que la cuestién de la participacion femenina en los
sindicatos no esta mucho mas avanzada en los paises centrales respecto de

Latinoamérica.

Tanto en Europa como en Estados Unidos se continda debatiendo al respecto
sin haberse logrado aun vencer los obstaculos que enfrenta la inclusion de la

perspectiva de género en el ambito sindical.
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Si bien existe consenso en la necesidad de incorporar en los andlisis de las
relaciones laborales, perspectiva de género, no es facil la comprensién de qué
significa dicha inclusion en términos de acciones concretas que garanticen la

igualdad y la democracia.

Varios sindicatos de Estados Unidos e Inglaterra han implementado politicas de
igualdad dado que las mujeres representan el 40% de los afiliados sindicales
en EE.UU. y el 50% en Inglaterra, siendo imprescindible analizar de qué modo
debe darse esa inclusion al seno de las organizaciones, lo cual implica generar
nuevas respuestas para las demandas de esa nuevo colectivo, tales como la
brecha salarial, la segregacion por género y las tasas mas bajas de

participacion femenina

Muchas confederaciones sindicales europeas proclaman transversalizar el
género en todas sus politicas, particularmente las politicas de empleo, salud y

seguridad social, formacion y tiempo de trabajo.

Sin embargo, el tema de la equidad salarial no parece ser un tema central de la
negociacion colectiva. Muchos sindicatos europeos creen que las diferencias
de salario por género tienen mas probabilidad de resolverse a través de la
legislacidbn que de la negociacién colectiva. No obstante, la mayoria de las
confederaciones sindicales europeas reunen informacion sobre la posicion de
las mujeres en el empleo, capacitan negociadores sobre temas de igualdad y
monitorean la implementacion de medidas de equidad incluidas en la
negociacion colectiva. Ademas, una gran mayoria de confederaciones
proclaman transversalizar el género en todas las politicas sindicales,
particularmente las politicas de empleo, salud y seguridad social, formacién y
tiempo de trabajo. Asimismo, los sindicatos en Europa occidental introdujeron
un rango de medidas que incluye comités y departamentos de mujeres,
formacion para la igualdad y sensibilizacién, capacitacion para mujeres,

puestos asegurados y cuotas.

Como conclusion, el debate en torno a la obligacién de imponer y respetar una
cuota minima de cargos en los sindicatos sigue abierto. Si bien muchas

organizaciones lo han incluido en sus estatutos en la practica no siempre se
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cumplen. Aun no se ha entendido el valor estratégico de incluir plenamente a
las mujeres trabajadoras en los sindicatos, no sélo garantizando su inclusion
como afiliadas sino favoreciendo su formacion como dirigentes, invirtiendo
recursos para garantizar su participacion tanto en los cargos directivos y de

decision como en la vida sindical en general.

Subsiste una fuerte resistencia de los varones sindicalistas a compartir el poder
con las mujeres, lo que si bien esta presente en los objetivos que todas estas
organizaciones expresados en sus estatutos y documentos, permanece mas a
nivel discursivo que practico. La garantia de la plena igualdad de trato y de
oportunidades asi como la realizacion del principio de democracia sindical que
no puede entenderse sino con la plena inclusion de todos los sujetos
involucrados, es aun un camino a transitar, al que sélo se llegara mediante la

conciencia de las mujeres, y la continuidad de su lucha.
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LA REGULACION NORMATIVA DEL CUPO FEMENINO EN ARGENTINA

Tal como se ha enunciado, tanto la Ley 25.674 como su decreto reglamentario,
incorporan, como medida de accion positiva, la exigencia de representacion de
las mujeres en los cargos sindicales en dos niveles: en la representacion
paritaria en el proceso de negociacion colectiva (art. 1), y en la representacion
electiva, es decir, en los cargos directivos y de conduccion de los sindicatos en
sus distintos niveles, que son elegidos mediante el voto directo y secreto de los
afiliados o delegados congresales (en el caso que se trate de una organizacion
sindical de segundo grado) (art. 17 y art. 18 de la Ley 23.551 y art. 15 Decreto
467/1988).

La Ley 25.674 establece en los dos casos de representacion, como base de
referencia para el cupo minimo proporcional, la cantidad total de “trabajadoras”.
Asi, el art. 1 de la Ley establece que “cada unidad de negociacion colectiva de
las condiciones laborales, debera contar con la participacion proporcional de
mujeres delegadas en funcién de la cantidad de trabajadoras de dicha rama o
actividad” (la cursiva nos pertenece), al tiempo que, el art. 3 -que modifica el
art. 18 de la Ley 23.551- establece que “la representacion femenina en los
cargos electivos y representativos de las asociaciones sindicales sera de un
minimo del 30% (treinta por ciento), cuando el nimero de mujeres alcance o
supere ese porcentual sobre el total de trabajadores” (la cursiva nos
pertenece), debiendo ser proporcional la representacion de los cargos a cubrir,
en el caso que la cantidad total de trabajadoras no alcanzare el 30% del total

de trabajadores.

Por su parte, el Decreto reglamentario 514/2003 establece que, a efectos que
la autoridad de aplicacion verifique el cumplimiento de la representacion
porcentual de las mujeres en el proceso de la negociacion colectiva —en el seno
de las comisiones negociadoras constituidas para tal fin, conf. Ley 23.546-, las
asociaciones sindicales de cualquier grado deberan al momento de la
designacion de sus representantes paritarios denunciar, con caracter de
declaracion jurada, la cantidad porcentual de trabajadoras mujeres que se

desempeiien en la actividad.
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Sin embargo, para el caso de la representacion de las mujeres en los cargos
directivos y de conduccion, el Decreto establece que la Junta Electoral —o el
organo que cumpla dicha funcién en las asociaciones sindicales- no podra
oficializar las listas que no cumplan con los requisitos de representacion
minima de las mujeres (art. 3), estableciendo que a fin de verificar tales
extremos, el 6rgano electoral “debera comprobar la exactitud de dichos
porcentuales sobre el total de afiliados registrados en el pertinente padron de la
jurisdiccion correspondiente” (art. 2, segundo parrafo) (la cursiva nos

pertenece).

En tal sentido, el Decreto establece dos criterios diferenciados, tanto si se trata
de la representacidon en el ambito de la negociacion colectiva, o en la

representacion electiva:

a) Mientras en la representacion paritaria establece que el universo a
tomar en cuenta para establecer el porcentaje proporcional es sobre
la cantidad total de “trabajadoras”, en la representacion de cargos
de conduccion o directivos el parametro a utilizar es sobre la

cantidad de “afiliadas”.

b) Mientras en la representacion paritaria establece que la autoridad
encargada de verificar tales extremos es la autoridad de aplicacion
(el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacién),
en el dmbito de los cargos electivos la verificacion lo hace un
organo interno del sindicato, tal como la Junta Electoral, o el 6rgano
qgue cumpla dicha funciébn en las asociaciones sindicales, sélo
interviniendo la autoridad de aplicacién en caso que exista alguna

impugnacion en la conformacion de las listas.

Entendemos que la diferenciacién que el Decreto hace frente a la Ley no es
menor, y que abre cauce a varios interrogantes respecto del modo en que el
cupo minimo debe aplicarse en los casos de la representacion de los cargos

electivos.

En tal sentido, dos pueden ser las miradas que podemos observar en este

tema:
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Por un lado entendiendo que la Ley no establece diferenciacion alguna entre
ambos tipos de representaciones, imponiendo para ambos casos la medida de
la representacion, tomando como parametro la “cantidad de trabajadoras” y que
en tal caso, el Decreto, con jerarquia normativa inferior y reglamentaria, no
podria imponer una unidad de medida menor sobre la cantidad de “afiliadas”,
en el entendimiento que lo que el legislador quiso garantizar es no solo que las
mujeres ocupen puestos de negociacion y decisién, sino que también dicha

representacion sea acorde con la cantidad de trabajadoras representadas.

No obstante, tampoco podemos dejar de sefialar que el Decreto establece una
fuerte diferenciacion en los efectos que se instauran en el caso que no se
cumpla el cupo en el caso de la representacion paritaria en el marco de la
Comisiébn Negociadora, como en el caso de la representacion electiva.
Mientras en el caso de la representacion paritaria en el caso que los acuerdos
alcanzados hayan sido sin la representacién proporcional de las mujeres, el
efecto que se establece es que dichos acuerdos no seran oponibles a las
trabajadoras, salvo que fijaren condiciones mas beneficiosas; en la
representacion electiva no establece efecto alguno, quedando en cabeza de un
organo interno del Sindicato la verificacion de dicha representacion y sélo
guedando reservada la intervencion de la autoridad de aplicacién, del Estado,

en caso de impugnacion.

Al limitarse en tal aspecto la intervencién de la autoridad de aplicaciéon, se
impone la otra mirada y también otro interrogante circunscripto a cual es el
limite en que el Estado no podria inmiscuirse en cuestiones propias de la
autonomia sindical: ¢ya no quedaria limitada la autonomia sindical con la
imposicion de un cupo femenino? Y si ya queda limitada ¢ podria admitirse la
diferenciacion entre ambas representaciones cuando la ley con prelacion

normativa superior no la realiza?

En una segunda mirada, podriamos entender que si bien la ley no distingue
entre “cargos electivos y representativos” y por lo tanto su decreto
reglamentario no podria modificar el ambito de aplicacion, la fijacion del cupo
femenino para cargos electivos sobre el universo de trabajadoras (y no el mas

restringido de las afiliadas) podria ser cuestionada en su constitucionalidad en
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lo que se vincula con la autonomia sindical, al imponer un requisito que parece
reflejar la habitual confusion entre encuadramiento sindical y convencional,
temas que vienen en muchos casos de la mano y en otros no, por mas que en

muchos casos un Unico sindicato sea el Unico actor.

De todos modos, tal como se ha desarrollado en este trabajo, el cupo femenino
no se cumple en ninguna de las instancias —cargos electivos o representativos-
y s6lo ha tomado algo de relevancia en la disputa que se genera entre distintos
sectores sindicales, como una excusa donde se reproducen las formas

habituales de exclusion.

Las paginas web, entre ellas la de la propia CGT, no dan respuesta respecto a
las hipétesis de violacion de esta norma, por lo que sélo puede deducirse que,
ademas de lo fundamental en cuanto a accion positiva, su aplicacion no puede
dejar de integrarse con una politica mas profunda que, desde el plano
legislativo convencional o paritario —equiparacion en licencias especiales,
jardines materno-paternoparentales, entre otras - permitan el corrimiento del rol
socialmente instalado para la mujer y también para el hombre, propio de un

estadio anterior de la produccion.
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CONCLUSIONES

¢Es el cupo sindical femenino una medida que favorece la participacion de las
mujeres en el mundo sindical? ¢Es el cupo sindical femenino una afirmacion
del principio de democracia sindical? ¢Es suficiente el actual cupo para
garantizar la participacion igualitaria de las mujeres? ¢Qué podemos hacer al

respecto?

Estos son algunos de los interrogantes que nos surgen ante la existencia del
cupo sindical femenino, establecido por la Ley 25.674 que fija cupos minimos
de participacion femenina en las unidades de negociacion colectiva de las
condiciones laborales, en cargos electivos y representativos de las
asociaciones sindicales, como una medida de accidén positiva, tendiente a

favorecer la inclusion del género femenino en el &mbito sindical.

Concluimos afirmando que el cupo femenino sindical es una medida legislativa
necesaria como herramienta disipadora de la exclusion de la mujer en los
espacios de debate y participacion politica y sindical, a fin de que los cargos
directivos, electivos y representativos no solo sean asignados al género
masculino sino también al femenino, logrando asi una mayor paridad y

participacion igualitaria de las mujeres.

La ley de cupo sindical femenino fue una necesaria conquista de las mujeres
por la igualdad participativa dentro de la representaciéon sindical, toda vez que
la inclusion femenina en las listas electivas y cargos representativos no era
viable en una cultura masculina que estigmatiza sistematicamente el poder de

conduccién de la mujer.

Entendemos asimismo que es el género femenino el indicado para poner sobre
la agenda sindical, el debate necesario para introducir reformas por via
convencional, necesarias para abordar la probleméatica diferenciada de la mujer

trabajadora, con una perspectiva de género.

En este sentido, no alcanza con el cupo actual, sino que es necesaria la
“paridad sindical femenina” la cual consiste en que la lista de candidatos a

cargos electivos como también la participacion en cargos representativos, sea
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en condiciones de igualdad respecto al género masculino, es decir en un 50% y
un 50%, o la mayor o menor proporcionalidad que corresponda por la efectiva
integracion de la fuerza de trabajo de la muijer.

Es fundamental que los sindicatos tomen como propias las consignas
necesarias de la parte mas débil aun en el contrato laboral, que creemos es la
mujer trabajadora, atravesada por cuestiones atinentes a su condicion
femenina, y necesitada de establecer medidas de accidn directa, o indirecta,

tendientes a favorecer su insercion laboral, con equidad de género.

Es imperioso introducir en la agenda sindical una vision de GENERO, para lo
cual deberan no so6lo modificarse las estructuras internas, las condiciones
actuales de conduccion y representacion, sino también adoptar una postura
politica con perspectiva de género en condiciones de igualdad entre hombres y

mujeres.

Ademas de ello, también es necesario un Estado que cumpliendo con la manda
convencional que emana de los tratados internacionales, que prohiben toda
forma de discriminacion hacia la mujer, dicte, regule, y propicie un plan de
accion mediante “Politicas Publicas con visién de Género”, promoviendo
medidas sobre el &mbito del trabajo que tiendan a poner fin a la division sexual
del trabajo, a la maternalizacién del cuidado, fomentando el cuidado a cargo de
ambos padres, el reconocimiento de la existencia del trabajo doméstico no
remunerado, que mayoritariamente recae sobre la mujer, la creacion de
jardines maternales-paternales, guarderias, medios de transporte para
trabajadores/as, incentivos para las empresas que incorporen cuotas, 0
porcentajes de mujeres trabajadoras, cupo femenino en el ingreso a puestos de
trabajo injustificadamente masculinos, incentivos para que los padres tomen

licencias, y no solo queden a cargo de las madres, entre otras medidas.

El Estado debe intervenir dictando medidas con vision de género, con el fin de
qgue la mujer pueda intervenir activamente en la vida politica, laboral y sindical,
sin mayores impedimentos ni limitaciones, como asi también establecer
“Politicas de cuidado”, las cuales se vienen planteando desde los organismos

internacionales en los ultimos afos, a fin de que no sea soOlo la mujer la
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cuidadora de nifios, nifias y/o de adultos mayores. Para ello, se deben
implementar medidas tendientes a favorecer el corrimiento de la mujer del
trabajo doméstico no remunerado, fomentando la participacion del hombre de

manera proporcional e igualitaria en dichas tares.

Por dltimo, y en concordancia con lo expuesto creemos que es necesario
desalentar la idea de género vs. capacidad pues las posibilidades de
participacion deberian ser iguales tanto para mujeres como para hombres sin

exclusiones ni diferenciaciones arbitrarias basadas en motivos de género.

Sin embargo, hoy debemos reconocer la existencia real de una desigualdad
estructural, que debe ser corregida. Esto implica que los gobiernos y la
sociedad en su conjunto emprendan acciones dirigidas a combatir los
estereotipos de género arraigados histéricamente en todas las sociedades, y
particularmente los sindicatos, tomar como propia la voz y defensa de la mujer
trabajadora, que se encuentra signada por esta problematica, entendiendo que
su mejora, implicara con el tiempo un beneficio para todos, hombres y mujeres,

ambos sujetos de preferente tutela.
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