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ANTECEDENTES

Uno de los objetivos principales que se sitian dentro del programa de gobierno es mejorar
las condiciones de vida de las personas trabajadoras, comprendiendo el desafio de articular
el desarrollo laboral con las necesidades y responsabilidades en el ambito familiar y personal.

Con el finde construir una sociedad mas justa y equitativa, se hace necesario abordar las
desigualdades que existen através de una perspectiva de género que permitadar cuentadela
experiencia diferenciada que significa para hombres, mujeres y diversidades sexo genéricas,
gue afecta conespecial énfasis a estos dos Ultimos grupos. La perspectiva de género posibilita
detectar e intervenir en los diferentes espacios donde ocurren las desigualdades, haciendo
de la transversalizacion del género y la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
estrategias claves en pro de la Igualdad y de los Derechos Humanos.

Es en este marco, en junio del afno 2023, Chile ratificé el Convenio 190 de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), que establece disposiciones paralaeliminaciondelaviolencia
y el acoso en los contextos de trabajo. Esto no constituye solo un aporte a los desafios de
la actual Agenda de Género del gobierno, sino también confirma la voluntad de avanzar en
materia de derechos, asumiendo nuevos compromisos y desafios ante el trabajo ya realizado.

Es asi como desde su creacion a la fecha, el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género y el
Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género (SernamEG), a través de su area
Mujer y Trabajo, llevan a cabo diferentes instancias y acciones en pro de mejorar la
insercion y el desarrollo de las mujeres en el dambito laboral remunerado. Dentro de
éstas, el programa de Buenas Practicas Laborales y Equidad de Género (BPLEG), busca
impulsar practicas laborales equitativas en organizaciones publicas, privadas y mixtas, de
todo tipo y tamafio, a través de la reduccién de desigualdades de género, para mejorar la
participacion, desarrollo y permanencia de mujeres en el dmbito laboral remunerado.

Desde el afno 2006, se implementa el Modelo lguala, que busca eliminar discriminaciones
de género en pro de la igualdad entre hombres, mujeres y diversidades sexo genéricas,
como también aumentar la productividad en organizaciones publicas, privadas y sindicales.
Este Modelo posibilita la certificacion en el cumplimiento voluntario en buenas practicas
laborales con equidad de género mediante la actualizada Norma Chilena
Nch3262:2021 para la Gestién de Igualdad de Género y Conciliacién de la Vida Laboral,
Familiar y Personal. Con el cumplimiento y certificaciéon en esta Norma, el SernamEG
otorga un reconocimiento publico a través del “Sello Iguala-Conciliaciéon”.
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INTRODUCCION

Los sindicatos son figuras claves al momento de enfrentar las nuevas dindmicas de mercado,
gue afectan tanto a trabajadores y trabajadoras en términos de precariedad, desregulacion
y flexibilidad; en especial a estas ultimas, en pro del bien comun de sus afiliados y afiliadas.
Por estas razones, constituyen una actoria estratégica al momento de avanzar a la igualdad
sustantiva en materia de derechos de hombres y mujeres en el ambito laboral, abordando
las inequidades de género que se expresan en desigualdades, barreras y brechas de género
gue se dan tanto dentro sus propias organizaciones como también en las organizaciones
laborales donde desarrollan su quehacer.

En este sentido, la participacion activa de dirigentes y dirigentas en el desafio de mejorar las
condiciones laborales de sus afiliados y afiliadas, posibilita generar mejores condiciones que
permitan detectar y abordar las inequidades mencionadas a través de la transversalizacion
del géneroy la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

Reconociendo esto, desde el afio 2014, SernamEG ha realizado diadlogos zonales, seminarios
y la“Red de Sindicatos por la Igualdad de Género”;y el afio 2016, en el marco de los Sellos de
Igualdad, elaboré el Manual parala Transversalizaciéon de Género en la Accidon Sindical. Con el
propésito de ofrecer una herramienta paraintegrar el enfoque de género en sus estructuras,
agendas y negociaciones colectivas de las organizaciones sindicales, como también a fin de
contribuir alainstalacién, seguimientoy consolidacién de los procesosy acciones requeridos
para la deteccién de desigualdades.

Dando continuidad aestatarea, duranteel ano 2023, se actualizé la primera versién tomando
como base su version inicial y considerando la experiencia compartida por dirigentas
y dirigentes sindicales que participaron de las Escuela Sindical del BPLEG (2023)

Asi, con el finde transversalizar el géneroy avanzar enla conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal, la presente actualizacion entrega nociones tedricas y practicas que
permiten detectar y abordar las inequidades de género en sus organizaciones; incorporar
esta mirada a través del enfoque de género al observar sus practicas, cultura organizacional,
estructura y funcionamiento; como también en sus agendas y las negociaciones colectivas
que lleven a cabo, atendiendo las problematicas actuales, los nuevos marcos normativos y
legislativos. Del mismo modo, considerando el impacto de la crisis socio-sanitaria
producto del COVID-19.

Dentro de esta perspectiva, destaca la participacion de las mujeres como agentes claves
en estos procesos, no solo por las posibilidades en el ejercicio de sus derechos y el
desarrollo de sus autonomias, sino también abriendo espacios para que puedan aportar
desde sus conocimientos, experiencias, necesidades y expectativas, las que en su
conjunto permiten enriquecer el trabajo colectivo, tanto dentro de sus organizaciones, el
mundo laboral donde seinsertan como alasociedad. De este mismo modo, se mencionael
accesoy participaciénde las diversidades sexo genéricas, respetando las distintas
expresiones de género que existen, y que estas son parte de avanzar en pro de una
sociedad mas justa e inclusiva.
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Como documento, el presente Resumen Ejecutivo considera la misma divisiéon de
los contenidos entregados en el Manual, los que se organizan en cinco secciones. En la
primera se profundiza en las discriminaciones de género presentes en los mercados
laborales de la regiéon y se caracteriza el impacto de la pandemia por COVID-19 y sus
repercusiones en el contexto laboral. En la segunda seccién se caracteriza a los sindicatos
de forma de obtener una panoramica de sus principales caracteristicas en laregiony el pais.

En el tercer apartado se abordan las dimensiones estratégicas y las prioridades para
incorporar la perspectiva de género y su transversalizacién, tanto en las agendas de las
organizaciones sindicales, como en sus negociaciones. En cuarto lugar, se presenta una
hoja de ruta que facilita la aplicacién practica de los contenidos abordados. Por ultimo,
se destacan experiencias sindicales regionales que han trabajado activamente en la
promocién de laigualdad de género.
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1.
La discriminaciéon de género en el ambito
laboral en América Latina y el Caribe

1.1 El mercado laboral y la reduccidon o reproduccion de las desigualdades

El mercado laboral es un espacio clave para la mejora de las desigualdades entre hombres
y mujeres ya que permite intervenir y promover el trabajo decente, que posibilite que las
personas trabajadoras puedan desarrollarse en condiciones de libertad, igualdad, seguridad
y dignidad humana (CEPAL- OIT, 2023).

Para comprender el escenario de cambios en el ambito laboral es ineludible considerar el
impacto que tuvo la pandemia por el COVID-19, que afectd las economias a nivel mundial.
Si bien el panorama laboral en 2022 muestra un incremento que varia entre el 3,7% al 3,9%
(OIT, 2022), el crecimiento neto de los trabajos asalariados (4%) fue menor que el de los no
asalariados (5,1%).

Desde la perspectiva de género, entre los afios 2009 y 2019, se observan avances a nivel
latinoamericano que se consolidan en politicas y legislaciones relacionadas con la igualdad
de género en el ambito laboral, que se refleja en la firma y ratificacion de compromisos
internacionales, que abordan temas como la remuneracién en igualdad de condiciones para
trabajadoras domésticas (Convenio 189 OIT) y los espacios laborales libres de violencia y
acoso (Convenio 190-OIT).

En Chile también se registraron avances progresivos en estas materias, que se tradujeron en
leyes de igualdad salarial, las politicas de corresponsabilidad y cuidados y encuestas del uso
del tiempo que brindan informacién pertinente sobre género, pobrezay hogares, entre otras
(SernamEG, 2016).

Pese a este impulso colectivo a nivel regional, las cifras muestran que la superacion de las
brechas existentes entre hombres y mujeres en el mundo laboral se mantienen tanto a nivel
participacidon y ocupacion.

Grafica 1. Evolucién de las tasas de participacion laboral, ocupacion y desocupacion en
porcentajes segln sexo, Chile, afos 2006 a 2022.
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A un 95% de confianza se encuentran diferencias estadisticamente significativas (i) en la tasa de participacion entre la estimacion 2022 y afios
anteriores, tanto para hombres como mujeres, excepto en hombres respecto de los afios 2009, 2011 y 2013; (ii) en la tasa de ocupacién entre la
estimacion 20222 y afios anteriores, tanto para hombres como mujeres, excepto en hombres respecto de 2009; y (iii) en la tasa de desocupacién
entre la estimacion 2022 y aiios anteriores, tanto para hombres como mujeres, excepto en mujeres respecto de 2011. Fuente: serie Casen afos
respectivos.

Nota: Fuente: Observatorio Social, MDSyF (2023, p.11).
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Dentro de estos nudos se cuenta la desigualdad socioecondémica, la division sexual del
trabajo, la concentracién del poder y patrones culturales y patriarcales. Estos nudos acttian
y se refuerzan entre si y en su conjunto conforman los desafios que hay que abordar para
garantizar la autonomia econdémicay laigualdad de género (CEPAL, 2017; en CEPAL, 2019).

Cabe destacar que en el contexto de la crisis socio-sanitaria por el COVID-19, se acentuaron
y profundizando las desigualdades de género, afectando el desarrollo de la autonomia de las
mujeres.

Figura 1. La crisis del COVID-19 profundiza los nudos de la desigualdad de géneroy atenta
contra la autonomia de las mujeres.
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Nota: Fuente: Cepal (2021, p.1).
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Fuente: Comision Econémica para América Latinay el Caribe (CEPAL)
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1.

La discriminaciéon de género en el ambito
laboral en América Latina y el Caribe

Al observar el mercado laboral, el impacto de la crisis socio-sanitaria por el COVID-19,
implicé agudizar estas desigualdades, con consecuencias diferenciadas desde el género.

En Chile, esto se tradujo en que la fuerza de trabajo femenina tuvo una mayor disminucién en
la participacién laboral y una menor recuperacién en comparacién respecto de sus pares
masculinos.

Grafica 2. América Latina (16 paises): Tiempo destinado al trabajo remunerado y no
remunerado de la poblacién de 15 afios de edad y mas, por sexo, segun pais, Ultimo periodo
disponible (promedio en horas semanales).
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Fuente: CEPAL, sobre la base del Repositorio de informacion sobre uso del tiempo de América Latinay el Caribe

Nota: Fuente: Cepalstat- CEPAL (2023).

Esta realidad la comparten los paises de la regién, donde la participaciéon en trabajos
remunerados y no remunerados muestra diferencias de género, que desfavorecen a las
mujeres. Esto explica que se mantengan brechas de participacion laboral que oscila entre
el 14 y 24% en los paises de Latinoamérica, entre los que se incluye Chile (CEPAL, 2023).
A nivel salarial, también existen diferencias que muestran brechas significativas, lo que se
denomina brecha salarial.

Las desigualdades de participacién también se correlacionan con los rubros en los que
participan mayoritariamente mujeres. Si bien se ha ampliado el acceso a nuevos tipos de
ocupaciones y trabajos, estas se subsumen a areas de trabajo relacionadas con la prestacion
deserviciosy cuidados, predominandolos puestosdetrabajoinformalyconmenoresingresos
que los percibidos por hombres (Godinho, 2022). La pandemia agudizo6 este escenario, ya que
afecté predominantemente el sector de servicios como también impacté en el autoempleoy
trabajo doméstico remunerado.

Otros factores asociados al género que agudizan las desigualdades, indica que las mujeres
indigenas, afrodescendientes, migrantes y transexuales son sujetos de mayores restricciones
y discriminacién en lainsercion y desarrollo laboral.
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1.

La discriminacién de género en el ambito
laboral en América Latina y el Caribe

1.2 Algunas nociones de género que permiten entender las diferencias entre
hombres y mujeres en el sector laboral

A través de los nudos estructurales de la desigualdad de género ya mencionados, se puede
identificar que existen condicionantes que afecta de manera diferenciada a hombres y
mujeres y que implica que accedan y participen de manera disimil en el &mbito laboral. Esto
es lo que se denomina division sexual del trabajo.

Las condicionantes estructurantes no son propias del mundo laboral, sino que reproducen las
existentes en la sociedad. Asi, es en ésta donde se construyen diferencias sobre como deben
seryactuar las personasde acuerdo asu género, lo que se denominan estereotipos de género.
En esta tipificacion, tradicionalmente se asocié a mujeres al ambito privado, desarrollando
trabajo no remunerado, como el doméstico y el de cuidado, con menor valoracién social. Para
los hombres, en contrapartida, se les vincula la toma de decisiones en espacios de poder que
se ubican en el mundo publico, donde se desarrolla el trabajo remunerado.

Esto dista de ser una simple clasificacion y tiene profundas repercusiones para las mujeres,
tanto a nivel de su insercion, participacién como también en sus trayectorias laborales y
sus jubilaciones. El tiempo destinado al trabajo no remunerado implica que se encuentran
sobrerrepresentadas en empleos informales, temporales y precarios, lo que impacta en su
presencia en sectores de mayor prestigio, remuneraciones y calificaciones, en comparacion
alos hombres. Lo que, en su conjunto, repercute en brechas salariales entre ambos géneros.

De lo anterior se desprenden dos puntos a observar. Por una parte, las mujeres poseen
mayor participacion en las areas relacionadas con el cuidado y la prestacién de servicios,
tales como comercio, educacién, trabajo doméstico asalariado, entre otros. En 2022, el indice
de participacion femenina en el mercado de trabajo recuperé su nivel previo a la pandemia
(51,8%), sinembargo, permanecio mas de 20% por debajo del de los hombres (74,4%) (CEPAL-
OIT, 2023).

Por otra parte, el uso del tiempo destinado al trabajo remunerado posee diferencias,
generando practicas discriminatorias. Encuestas que miden el uso del tiempo desarrolladas
en varios paises de laregiéon dan cuenta que las mujeres asumen mas actividades domésticas
y de cuidado respecto del que destinan hombres a este tipo de trabajo. Estas actividades no
remuneradas no son un trabajo valorado social y econémicamente pese a que representa
entre 15,7% y 24,2% del producto interno bruto (PIB) de los paises de América Latinay el
Caribe, y las mujeres aportan cerca del 75% de este valor (CEPAL, 2022).

Ladivisionsexualdeltrabajose afectatambiéndeotrosfactoresque producendiscriminacion,
como lo son pertenencia a pueblos indigenas, ciclos de edad, migracién, territoriales, entre
otros. De hecho, dentro del mismo género, estudios demuestran que estos factores inciden
agudizando las desigualdades. Por ejemplo, mujeres racializadas experimentan condiciones
laborales mas precarias.
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1.

La discriminacién de género en el ambito
laboral en América Latina y el Caribe

Por estas razones, y consecuentemente, la crisis del COVID-19 profundizé las brechas de
género. En Chile, durante el peor momento de la pandemia (primer semestre del afio 2020),
828.456 mujeres abandonaron el mercado laboral, segun la Encuesta Nacional de Empleo
del Instituto Nacional de Estadisticas (INE). A nivel regional, América Latina experimenté
una disminucion significativa en la tasa de participacién femenina en el segundo semestre
de 2020, alcanzando solo un 43.5%, 9 puntos porcentuales menos que el afio anterior (OIT,
2021). La comparacién de la caida de empleo entre géneros mostré que las mujeres fueron
mas afectadas, con una reduccion del 18% en comparacion con el 14% de los hombres. Esta
tendencia se observé de manera mas pronunciada en Brasil, Chile, América Central y los
paises andinos (Godinho, 2022).

A pesar de la reactivacién econdmica en el aino 2021, los sectores con alta concentracion
femenina experimentan una recuperacion mas lenta, y la tasa de desempleo de las mujeres
se mantiene elevada y constante en un 12.4% (OIT, 2022).

Del mismo modo, la pandemia condujo a que las mujeres asumieran roles adicionales al
trabajo doméstico y de cuidado, debido al cierre de establecimientos educativos y centros
de atencion de salud; sumado a que las jornadas de teletrabajo, acrecentando factores de
vulnerabilidad incrementando el tiempo destinado al trabajo remunerado y no remunerado.
Otro factor aconsiderar es que las restricciones de movilidad facilitaron el aumento de casos
por violencia doméstica hacia mujeres y nifas.

Estassituacionesrepercutenalnenel contextoactual,lo que pone de manifiesto la necesidad
de que todas las actorias se articulen en pro de avanzar hacia la equidad de género. En este
sentido, lossindicatosjueganunrolesencial como defensores delos derechos de las personas
trabajadorasy es por esto que se destaca la necesidad de implementar un enfoque integral, a
través de la transversalizacién de género, que permee todas las politicas y acciones publicas
y privadas considerando que las desigualdades, brechas y barreras de género tienen un
impacto profundo en la vida de las personas, especialmente en mujeres y diversidades.

Asi, latransversalizacion del género implica reconocer y poner en primera linea los Derechos
Humanos, garantizando los principios de igualdad y la no discriminacion, participacion social,
la inclusion y equidad, y justicia social entre hombres, mujeres y diversidad, considerando
Su experiencia, su conocimiento, sus intereses y necesidades. Este es un desafio que debe
incorporarse en el quehacer del mundo sindical.
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2.
Algunos datos sobre el sindicalismo
en laregiony en Chile

A nivel regional, laigualdad de género en sindicatos varia, desde definiciones aisladas hacia
la paridad hasta compromisos mas amplios con cuotas en los espacios de decisién (Godinho,
2022). Estas diferencias reflejan contextos especificos en los paises con distintos niveles
de organizacién, incidencia y estructuras. Aunque los discursos oficiales en materia han
permeado a los sindicatos, queda mucho por avanzar para incorporar de manera sustantiva
las demandas de las mujeres en la lucha sindical y social (Aspiazu, 2019).

Enlaregiénseobservanavancesenlosmarcoslegalesyreformasinternasquehangarantizado
cuotas de mujeres en comités directivos, buscando alcanzar la paridad con representacion
del 30 al 40% (Godinho, 2022). Sin embargo, la Confederacién Sindical Internacional (CSI)
indica que el 42% de las personas afiliadas a los sindicatos son mujeres, pero su participacion
en los érganos de conduccion de las organizaciones sindicales no llega al 30% vy es de tan solo
7% en los cargos directivos mas altos (FES, 2023).

Grafica 3. Poblacién afiliada a sindicatos activos, segtin sexo, Chile, afios 2002 a 2018.
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200.000
100.000

Il Poblacién afiliada Hombres [ Poblacién afiliada Mujeres

Nota: Fuente: Aguilar (2021, p.18).
Nota: La proporcién de afiliacion de mujeres respecto a hombres el afio 2002 era del 0,24, mientras
que al afo 2018 fue del 0,72.
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2.

Algunos datos sobre el sindicalismo
en laregiony en Chile

Desdeestaperspectiva,seobservaquelasorganizacionessindicalesreflejanlasdesigualdades
laborales existentes en la sociedad. Aunque hay un aumento en la afiliacion, persiste un
“techo de cristal” para el acceso de las mujeres a roles directivos y de toma de decisiones
(CEPAL, 2013: 175, en SG-OEA, 2020). Por esto, es de suma importancia desarrollar una
agenda sindical de género que permita abordar este diagnéstico y avanzar hacia laigualdad.

Grafica 4. Numero de dirigentes y dirigentas sindicales a nivel pais, segiin sexo, aflos 2002
a2018.
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Nota: Fuente: Aguilar (2021, p.19).

Enestesentido,apesardelinterésdeclarado porlaigualdad de género, las politicas sindicales
aln no se traducen significativamente en negociaciones colectivas. Sin embargo, cuando las
mujeres impulsan temas como igualdad de trato, condiciones laborales, promocioén, salarios
y conciliacion laboral-familiar, estos se destacan en la agenda sindical y convenciones
colectivas (Trufé-Goren, 2018).

En Chile, la Ley N°20.940 generd cambios en las relaciones, promoviendo debates vy
comisiones. Aunque se ha implementado un sistema de cuotas, estas no han logrado una
paridad sustantiva en los espacios decisivos de los sindicatos.

Este puntonoesmenoral considerarquelossindicatossoncruciales paraenfrentardinamicas
laborales cambiantes, especialmente en la crisis del COVID-19, defendiendo a trabajadores
y trabajadorasy, en especial, las demandas que mujeres y diversidades pueden plantear. Por
su parte, la brecha digital afectd la participacion de mujeres sindicalistas, especialmente en
sectores rurales con problemas de conectividad y menores recursos econémicos (Godinho,
2022).
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2.
Algunos datos sobre el sindicalismo
enlaregiony en Chile

Dada la variedad de realidades, en contrapartida la conectividad virtual durante la
pandemia permitiéo mantener la comunicacién sindical, diversificar la participaciony facilitar
discusiones. Aunque algunas mujeres valoraron esta experiencia, persisten desigualdades
estructurales en la participacion sindical, vinculadas a condiciones laborales precarias y
fragmentadas que actiian como barreras y las ya mencionadas sobre las responsabilidades
familiares que implican una triple jornada (laboral, familiar y de participacién sindical).

En este sentido, la crisis no ha alterado estas desigualdades en los sindicatos, en el seno
de los cuales su estructura y cultural organizacional sigue impactando la participaciéon de
las mujeres y diversidades, revelando la necesidad de considerar las intersecciones de las
desigualdades de género en la accién sindical.

SernamEG ©®® RESUMEN EJECUTIVO | MANUAL PARA LA INCORPORACION DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA ACCION SINDICAL :I_ 6



Transversalizacion
de género en

la accion sindical




3.

Transversalizacion de género
en la accion sindical

3.1 Qué significa la transversalizacion de género

La transversalizacion de género (gender mainstreaming, en inglés) es un enfoque
transformador que apunta a implementar medidas que permitan corregir los impactos que
afectan amujeresy hombres de manera diferenciada debido a su condicién de género. Asi, va
mas alla de generar componentes femeninos o participacion en actividades aisladas, oigualar
hombres, mujeres y diversidades. Por el contrario, apunta a destacar las desigualdades para
volverlas oportunidades y desarrollo segin el género, tomando en cuenta sus intereses,
necesidades y experiencias para lograr un mundo laboral justo y equitativo.

Como se menciona al inicio de este documento, esta no es una accion aislada. Chile,
comprometido con la promocién de los derechos humanos, ha asumido diversos desafios
en materia de género vy, dentro de éstas, las obligaciones de transversalizar la perspectiva
de género desde la Convencion para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW por su sigla en inglés, 1979) y la Plataforma de Accion de Beijing. Esto se articula
bajo la Agenda 2030 y la Estrategia de Montevideo, en avanzar en pro de la equidad, lo que
se ve reflejado en leyes y acciones.

Latransversalizacion analizarelaciones de géneroy busca abordar situaciones perjudiciales,
afectando tanto a mujeres, hombres y diversidades, en aspectos como corresponsabilidad
y conciliacion laboral, familiar y personal. En resumen, busca atender necesidades, reducir
brechas y construir igualdad sustantiva como derecho humano comun.

3.2 Incorporar de la transversalizacion de la perspectiva de género es un proceso
transformador

Para transversalizar el género en una organizacién se requiere una transformaciéon que
considere de manera estratégica su cultura y estructura, como también el contexto en que
esta se inmersa y que permite entender su realidad. Aqui es necesario tener en cuenta las
directrices, compromisos, procedimientos y conductas que son respaldados y fomentados,
asi como los principios y creencias que poseen las personas que se desempefian en ellas.

En este sentido, requiere operar de manera simultdnea diferentes dimensiones que
interactiian entre si y se retroalimentan; y que, a su vez, definen los niveles de la dindmica
de cada institucion y posibilitan generar cambios dentro de éstas. Se distinguen cuatro
dimensiones claves:

eDimension Politica: Abarcapoliticas,decisionesjerarquicas, recursosy gestioninstitucional.
Por su naturaleza, aqui se ubica la agenda de género, niveles de participacién, alianzas y
procesos de articulacion que permitan obtener resultados y las instancias de resolucién para
negociaciones y la definicién de metas.

eDimension Estructural: Relacionada con la distribucién de funciones, normativas y
mecanismos internos. Define la capacidad institucional para la transformacion y la fortaleza
interna. En términos de la perspectiva de género es clave la capacidad institucional para la
transformacion.

SernamEG ©®® RESUMEN EJECUTIVO | MANUAL PARA LA INCORPORACION DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA ACCION SINDICAL

18



Transversalizacion de género
en la accion sindical

eDimension Cultural: Refiere a valores, practicas y formas de relacionamiento social
gue naturalizan las desigualdades de género. Confluyen las relaciones organizacionales
y personales, impactando la cultura interna. Por este motivo, permite identificar las
desigualdades replicadas en la cultura organizacional, al tiempo que también internalizar los
cambios a nivel de relaciones interpersonales como de percepciones personales.

eDimension Técnica: Implicauna concepcion, planificacidony gestidon coherente y sistematica.
Herramientas técnicas permiten articular diferentes instancias para lograr resultados
sostenibles y alcanzables en pro de la igualdad. En este sentido, el conocimiento técnico
posibilita la eficiente utilizaciéon de recursos mediante la articulacion de capacitaciones,
instrumentos, mediciones e intervenciones focalizadas.

Figura 2. Dimensiones de la organizacion a considerar para la transversalizacion del género.

POLITICO CULTURAL

» Politicas * Normas

» Sistemas e Valores

. Recu r§os Actitudes
financieros Relaciones

» Jerarquias

TRANSVERSALIZACION

DEL GENERO TECNICA

* Planificacién

*  Metodologias

*  Monitoreoy
Evaluacién

* Expertise

ESTRUCTURAL

*  Procedimientos
y normativas

e Distribucion de
tareasy
funciones

Nota: Fuente: Elaboracion propia.
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3.3 Condiciones necesarias para la transversalizacion de la perspectiva de
género en las organizaciones y estructuras sindicales

En la dltima década, la igualdad de género avanza en la agenda sindical latinoamericana con
marcos legales y acciones como cuotas. Sin embargo, alin persisten obstaculos.

Por lo tanto, es esencial reconocer que laintegracion plena de mujeresy latransversalizacién
de la perspectiva de género en los sindicatos son cuestiones de derechos humanos, justicia
social y desarrollo sustentable (OIT, 2019 en SGE-OEA, 2020); y, con este fin generar un
cambio de paradigma que permita la participacion igualitaria de mujeres en decisiones clave,
integrando su potencial reivindicativo en la lucha sindical y el didlogo social (Aspiazu, 2019).

Acciones y estrategias en algunos ambitos importantes para la accién sindical

1. La negociacion colectiva: Elemento central del sistema de relaciones laborales y del papel
de re-equilibrio que ha de jugar el derecho del trabajo.

2. La accion sociopolitica: La intervencién en los espacios sociopoliticos y socioeconémicos
como parte de un modelo sindical que no se limita sélo al dmbito de la empresa.

3. La estructura sindical: La estructura entendida no sélo como los 6rganos y mecanismos
gueintegran el sindicato, sino también las personas que laintegrany le dan sentido al trabajo
sindical.

4. Laaccion sindical internacional: La agenda sindical nacional tiene que estar integradaenla
latinoamericana e internacional.

¢Por qué es importante la transversalizacion de género en la accion sindical?

ePorque permite reconocer que tanto mujeres, hombres y diversidades tienen actoriay son
sujetos del desarrollo vy, por lo tanto, deben tener acceso a las decisiones, a los recursos y a
sus beneficios.

ePorque las politicas, medidas, proyectos que se impulsen deben atender a las necesidades
especificas de hombres, mujeres y diversidades, como también deben proponer respuestas
gue aseguren laigualdad de género.

ePorque contribuye a democratizar las organizaciones sindicales incorporando la diversidad
de capacidades de hombres, mujeres y diversidades.

ePorque visibiliza los temas de igualdad de género en la corriente principal de las politicas
de empleo, generando valor alo que tradicionalmente se considera femenino y prestigiando
recursos que benefician el clima laboral y la produccién, como la empatia, la colaboracion, la
comunidad y el cuidado de la vida, entre otros.
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ePorque situa las cuestiones de igualdad de género en el centro de las decisiones politicas
y en el centro de las politicas de asignacion de recursos, generando una mejor distribucién
en términos de equidad, justiciay reconocimiento de necesidades diferenciadas y esenciales
en las relaciones laborales que conduzcan a generar las condiciones para la conciliaciény la
corresponsabilidad.

3.4 El proceso de transversalizacion

El iniciar la implementacién de la estrategia de transversalizacion de género en la Accién
Sindical es un proceso que implica considerar dimensiones politicas y técnicas. Esto, porque
desde ellas se pueden impulsar los cambios de estructuras, procedimientos y dindmicas en
las actorias sindicales a fin de eliminar la discriminacion y apunten a alcanzar la igualdad
sustantiva como objetivo.

En este sentido, cabe recordar que el proceso de implementacién es sistematico, con
progresiones que alcanzan distintos horizontes durante el proceso, tanto a corto, mediano
como a largo plazo.

Figura 3. El proceso de transversalizacion del género.
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Cuadro 1. Estrategia dual en la transversalizacién del género.

Politicas especificas para las mujeres Transversalidad
(accién positiva o afirmativa) de género
Permiten avances concretos a corto y medio plazo. Permite un mayor avance al integrar la igualdad
Las destinatarias son las mujeres. en todas las politicas o acciones.
Pueden hacer frente de forma inmediata a Es una estrategia a largo plazo.

problemas eventuales.
Aborda problematicas estructurales.

Permite visualizar que las mujeres también tienen
capacidad para ocupar puestos y cargos Se dirigen tanto a mujeres como a hombres,
tradicionalmente masculinizados. siempre para avanzar en el objetivo de la igualdad.

A 4

Enfoques complementarios: estrategia dual

Nota: Fuente: CSA (2018, p.23).

¢Cuales son las condiciones que la facilitan?
* Voluntad politica expresada en acuerdos y/o mandatos explicitos.
* Conocimiento de los movimientos sindicales y del mercado laboral.

e Conocimiento de las relaciones de género en el mercado laboral y en el funcionamiento
interno de los sindicatos por medio de diagndsticos estratégicos.

¢ Recursos financieros y humanos necesarios: Unidades, equipos, presupuestos.
¢ Politicas de igualdad de género y/o planes de accién: Cambios internos de la cultura

organizacional y acciones especificas para incorporar género en las agendas de negociacion
colectiva.

3.5 Cuales son los principales obstaculizadores que se presentan al momento de
transversalizar la perspectiva de género y como enfrentarlos

Los obstaculizadores se presentan como un reto para la accién sindical en la promocion de
igualdad y la integracion de la perspectiva de género en las organizaciones.

Es crucial evaluar como se incorpora la perspectiva de género paraampliar lacomprensiénde
cémo se estd llevando a cabo la implementacién de igualdad. En este sentido, es importante

SernamEG ©®® RESUMEN EJECUTIVO | MANUAL PARA LA INCORPORACION DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA ACCION SINDICAL

22



3.

Transversalizacion de género
en la accion sindical

nunca olvidar su objetivo al enfrentar cualquier obstaculo con vistas a avanzar en igualdad
de oportunidades, permitiendo a hombres, mujeres y diversidades participar en actividades
especificas o acceder a bienes y servicios, no garantiza resultados equiparados.

Dentro de los obstaculos que pueden identificarse se encuentran:

Los derivados de la divisién sexual del trabajo y de las condiciones de vida y trabajo: Las
mujeres enfrentan desigualdades de género en el trabajo y en la participacion sindical, a
menudo limitadas por prejuicios sociales y la carga del trabajo doméstico. La falta de tiempo
y la discriminacion profesional son barreras para su involucramiento en organizaciones
sindicales.

Obstaculos derivados de la estructura, funcionamiento y relaciones de poder internos
al sindicalismo: Los sindicatos, desde su origen, han mantenido estructuras y dinamicas
masculinas, limitando el accesoy participacion de las mujeres y diversidades. Estas dindmicas
seextiendenarelaciones politicasy sindicales mas amplias, juntoconlapresenciadeviolencia
naturalizada, obstaculizando la igualdad de participaciéon entre géneros.

¢ Obstaculosespecificosenfrentados por las sindicalistas que integranlos comités directivos:
Aungue normativas exigen la presencia de mujeres en comités directivos, su participacién
se ve limitada. No logran influir en decisiones politicas que a menudo se toman en dmbitos
informales, y a veces son relegadas a roles estereotipados de género.

Dentro de las estrategias para enfrentarlos, se sugiere considerar:

e Aumentar la cantidad de mujeres y diversidades sexo genéricas en las organizaciones
sindicales: Estoimplicaque se contempleincorporarlesadiferentesnivelesdelaorganizacién.

e Fomentar la formacion: En distintos espacios, de formacion y capacitacion.
¢ Plantear transformaciones para adaptar las estructuras gremiales: Integrar las légicas

de mujeres y diversidades desde espacios cotidianos, hasta la creaciéon de secretarias,
comisiones o departamentos de género, en pro de laigualdad y el respeto.
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3.6 Acciones prioritarias a considerar en el proceso de transversalizacion de la
perspectiva de género

Acciones prioritarias a considerar:

Cuadrado 2. Acciones prioritarias al transversalizar el género.

ACCIONES PRIORITARIAS

Cuotas de participacién en los 6rganos y en las
instancias de decision de los sindicatos y las centrales.

Participacion de las comparieras en las instancias de
dialogo social y de negociacion colectiva.

Corresponsabilidad en los cuidados que faciliten la
participacion sindical de las mujeres.

Combate a la discriminacién, acoso y la violencia de
género en los sindicatos y las centrales.

Agenda que incluye los intereses y demandad de las
mujeres, atendiendo a las situaciones de
discriminacion que enfrentan.

Adopcion de protocolos, garantizando la proteccién a la
victima, para el procedimiento de denuncias sobre
discriminacion, acosos y/o violencias de género.

Desarrollar la formacién politica y sindical de manera e
permanente.

En: CSA, 2021

Nota: Fuente: CSA (2021, p.16).
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3.7 La agenda de género interna

A lo largo de la historia sindical las mujeres ha jugado un rol clave en el avance de derechos
laborales. Han impulsado transformaciones institucionales, evidenciadas en cambios legales
y de negociacién colectiva. Internacionalmente, la OIT ha ratificado convenios clave, como el
Convenio-156 sobre responsabilidades familiares, el 189 sobre trabajadores domésticos y
el reciente Convenio-190 sobre violencia y acoso (Arias y Oliveira, 2023).

Cabe destacar que si bien las mujeres acceden a puestos directivos, especialmente gracias
al sistema de cuotas, esto no ha significado un cambio profundo en las formas tradicionales
gue poseen las organizaciones sindicales historicamente. Dentro de estas se encuentran las
formas de relacionamiento, con énfasis en las tomas de decisiones.

La falta de inclusion de propuestas de género en las agendas sindicales destaca la necesidad
de transversalizar la perspectiva de género, entendiendo las causas y efectos de las
desigualdades laborales y promoviendo una agenda transformadora en los sindicatos.

Es asi como desde la perspectiva de género, una Agenda de Género Sindical debe incluir y
relevar situacionestalescomolacondiciénde personas gestantesy/olamaternidad por sobre
las necesidades que son producto de la desigualdad en el mundo del trabajo. Esto también
incluye priorizar el atender la corresponsabilidad, como también abordar brechas salariales,

techos de cristal, politicas de cuidado y medidas contra la discriminacion y violencia de
género (CSA, 2021).

En este sentido la igualdad no es cimulo de acciones individuales y colectivas de mujeres
dentro de las organizaciones sindicales, sino un trabajo mancomunado entre hombres,
mujeres y diversidades que posibilite abordar las desigualdades y promover una agenda
transformadora al interior de los sindicatos.

Algunas dificultades

Las dirigencias sindicales estan Existen re5|s.tenC|a.|s a3 Eenelar
lejos de alcanzar la paridad transformaciones internas y a

negociar el poder.

‘ Géneroes partedeldiscurso, pero ‘ Laigualdad de géneronoestétan
nosiempre se traduce enacciones. presente en las agendas sindicales.

Género se asocia mayoritariamente con Fal i6n de las desicualdad
‘ mujeres o se aborda desde un enfoque de sligl e e el e gl ez

protecciénde lamaternidad. de géneroyy sus causas.

Nota: Fuente: SernamEG (2016, p.25).
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3.8 Un punto importante a considerar al transversalizar la perspectiva de género
ala accion sindical: La incorporacion del Convenio 190-OIT y la Recomendacién
206-OIT

El Convenio 190-OIT, primer tratado internacional que garantiza un entorno laboral libre de
violencia y acoso, es vinculante para los paises que lo ratifican, abordando la violencia y el
acoso en el trabajo, asicomo su prevencién, al tiempo que identifica situaciones normalizadas
o invisibles, ya que no se limita al ambito laboral, sino que refleja las dindmicas sociales que
estan involucradas a éstas. La Recomendacion 206-OIT, complementariamente, orienta su
aplicacién con medidas facilitadoras.

Dentro de los aspectos que indica, alude a estereotipos de género, orientacién sexual,
pertenenciaagrupos especificos,y otros, los que generan etiquetas o caracterizaciones sobre
las personas, las que pueden danar, especialmente cuando hay relaciones de poder. Estos
estereotipos, junto con roles impuestos socialmente, constituyen la base para la violencia
hacia mujeres, nifias y diversidades sexo genéricas. Como se indicé en capitulos anteriores,
estos se suman a otros factores que generan desigualdades estructurales y discriminacion
Estos aspectos se analizan bajo la perspectiva de la interseccionalidad, que destaca como
estos factores se profundizan al interactuar entre si y facilitan situaciones de violencia y
acoso.

Eneldambitolaboral,el Convenio abordacomportamientosenelmarcodelaviolencia,comoel
acoso laboral y sexual. La violencia laboral puede manifestarse en diversos contextos, desde
procesos de seleccidn hasta egresos, afectando la integridad fisica, psicolégica o econdmica
de las personas. La Recomendacién 206-OIT destaca la importancia de preservar la libertad
sindical y el derecho de negociacién colectiva como vias normativas para su aplicacién, lo
gue da a la accion sindical un lugar clave para hacerse parte de generar espacios de trabajo
libre de violencia y acoso para las personas trabajadoras, en especial respecto de mujeres y
diversidades.

Los sindicatos, ademas de abordar la violencia y el acoso en el trabajo, deben examinar y
prevenir estas dindmicas dentro de su propia organizacion. La inclusion de la tematica
de género en las agendas sindicales y la deteccion y prevencién de violencia y acoso son
cruciales paralograr un entorno laboral seguro y equitativo.

3.9 ;Como avanzar en una agenda de género al interior de las organizaciones
sindicales?

Es necesario establecer una agenda minima que definalas propuestas de accién para abordar
los desafios identificados y mejorar la situacion de las organizaciones sindicales en relaciéon
con la transversalizacién de la igualdad de género, considerando la valoracién y legitimidad
gue se da a la participacion, relaciones y necesidades, expectativas y opiniones de mujeres y
diversidades.

Con este fin, a continuacién, se entrega una propuesta de agenda que incorpora la
perspectiva de género al interior de las organizaciones sindicales. Esta propuesta considera
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seis ejes estratégicos con referencias a acciones en cada uno de ellos. Cabe considerar que
estos tienen un alcance de corto y mediano plazo, los que deben adaptarse de acuerdo con la
realidad y contextos de manera pertinente a la realidad de cada organizacion.

Figura 4. Ejes para una Agenda de Género en la Accion Sindical

Asegurar la paridad en la dirigencia
sindical y en los procesos de
negociacion colectiva.

PARIDAD Y
REPRESENTACION

AMBIENTES
SINDICALES
FAVORABLES

Promover ambientes
sindicales favorables ala
igualdad de género.

Generar y compartir informaciony
conocimientos que les ayuden a
conocer el “estado de la situaciéon” en
cuanto ala transversalizacion de la
perspectiva de género.

INFORMACION Y
CONOCIMIENTOS

Fortalecer las capacidades de los
sindicatos para transverlizar la
perspectiva de género en los
espacios laborales.

DESARROLLO DE
CAPACIDADES

Fortalecer alianzas
internas y externasy
externas a nivel local,

nacional y regional.

ALIANZAS
INTERNAS Y
EXTERNAS

Generar espacios de
didlogos parala
construccion colectiva
de agendas de género.

DIALOGO
Y AGENDAS

Nota: Fuente: SernamEG (2016, p.26).
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Asegurar la paridad en la dirigencia sindical y en los procesos de negociacién colectiva.

Aumentar la participacion de las mujeres y diversidad en los puestos de toma de decisiones
de las organizaciones sindicales.

Negociaciones colectivas con perspectiva de género.

Eje 2: Ambientes Sindicales Favorables
Fortalecer las capacidades de los sindicatos para transversalizar la perspectiva de género.
e Desarrollar procesos de formacién y acompafamiento técnico.

e Fortalecer los mecanismos institucionales.

Generar y compartir informacion y conocimientos.

Compartir e intercambiar informacion y experiencias.

Eje 4: Desarrollo de Capacidades

*Promover ambientes sindicales favorables a la igualdad de género, la no discriminacion y
los espacios libre de violencia y acoso.

*Promover buenas practicas laborales con equidad de género, entendidas estas como

accionesdediversotipoque promuevenelbuentratoylaigualdad de géneroenlosambientes
laborales.

Fortalecer alianzas internas y externas, intersectoriales, locales y regionales.

Generar didlogo para la construccion colectiva de agendas de género.
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Eje 6: Generar didlogo para la construccién colectiva de agendas de género.

*El rol de los sindicatos en la construccion de la agenda social y su posicionamiento en el
espacio sociopolitico es fundamental, tanto en los aspectos donde se perciben mayores
desigualdades de género en el mercado laboral como en otras dreas que no se limitan
meramente a lo productivo, sino que abarcan las condiciones de vida de hombres, mujeres y
diversidades.

eLaaccionsindical debe reconocer la articulaciéon e inclusion de la agenda de género, afinde
transversalizar la perspectiva de género en todos sus niveles y que el ejercicio del poder en
condiciones de igualdad, esto es, libres de discriminacién y violencia, considerando en esta
agenda incluir los derechos de las mujeres y diversidades, involucrando activamente a todas
las personas trabajadoras

3.10 La agenda de género en la Negociacién Colectiva

La negociacion colectiva es eficaz para disminuir la brecha salarial entre hombres y mujeres,
y avanzar hacia la igualdad de género, con mayor justicia social y facilitar la conciliacion
familiar y personal con las demandas del trabajo (PNUD, 2017-b).

Asi, posee un papel clave al momento de avanzar en la igualdad sustantiva entre mujeres,
hombres y diversidades en el dmbito laboral y les da un papel protagdnico a estos ultimos en
este proceso (CSA, 2015).

Por su parte, el convenio colectivo es un instrumento donde se encuentran la negociacién
colectiva y la igualdad de género, ya que permite la promocién de esta ultima, asi como
también incide sobre las practicas de discriminacion.

Para poder evaluar los logros de las ultimas décadas, las especialistas sugieren analizar dos
ambitos distintos:

Figura 5. Ambitos para evaluar los logros

De qué manera esas demandas han
sido efectivamente objeto de
negociacion (lo que depende
también de lamayor o menor
disposicion de los empleadores en
negociarlas) y qué acuerdos se han
logrado en torno a ellas.

De qué manera los temas relativos a
inequidades, brechas y barreras de
géneroyy las relaciones de género en el
trabajo estan siendo considerados
entre las demandas presentadas por
los sindicatos en los procesos de
negociacion colectiva.

Nota: Fuente: SernamEG (2016, p.32).
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Cuadro 4. Reforma Laboral en Chile y oportunidades para la igualdad de género.

1 Se garantiza la representacion femenina en directorios sindicales mediante cuota (1/3); o por el
porcentaje de afiliacion de trabajadoras, si es menor.

Se establece la obligacion de integrar al menos una mujer en cada comisién negociadora (de sindicatos
2 con afiliacion femenina) de una negociacién colectiva reglada.

Las negociaciones podran incluir acuerdos para conciliar el trabajo con las responsabilidades familiares, el
ejercicio de la corresponsabilidad parental, planes de igualdad de oportunidades y equidad de género en
laempresa.

4 Se podran negociar pactos de extensién de beneficios para condiciones especiales de trabajo (pactos para
trabajadores con responsabilidades familiares y pactos sobre distribucion de jornada de trabajo semanal).

FEEE

Dos aspectos son importantes de relevar relaciéon a la incorporacion de la perspectiva de
género en las negociaciones colectivas. Por una parte, la participacion de mujeres permite
incluir temas de género, los que no son considerados urgentes en su ausencia. Esto también
afecta las diversidades.

Por otra parte, abordar la violencia y el acoso en las negociaciones colectivas ha permitido
considerar aspectos psicolégicos y apoyo a las victimas, como también capacitaciones y
buenas practicas. Adicionalmente ha permitido abordar otros temas de violencia, como la
violencia doméstica.

Para abordar desigualdades, brechas, discriminaciones y violencia de género en el ambito

laboral, la CSA (2015) sugiere utilizar auditorias participativas como un mecanismo de
identificacion que contribuya a las negociaciones colectivas.
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Tabla 1. Aspectos a considerar en las negociaciones colectivas paralaincorporacion del género.

Evaluar qué tematicas referidas a la paridad y cuestiones de género pertinentes al tipo de
organizacién han sido abordadas en las Ultimas negociaciones colectivas y cuéles han sido
susresultados.

Analizar si en los contenidos de la negociacion colectiva se incluyen cladusulas relativas a
laigualdad, identificando en qué forma ha quedado indicado y qué tematicas ha abordado
(remuneraciones, maternidad, seguridad laboral, violenciay acoso, discriminacion poridentidad
de género, conciliacionvidalaboral, familiary personal).

Evaluarel porcentajede mujeresy diversidades que participaen laelaboracidonde los petitorios
y qué papeles ocupan en el proceso (roles asignados, espacios de participacidén, mesas de
negociacion).

Conocer experiencias exitosas que hayan tenido avances en laigualdad, identificando el papel
delasmujeresydiversidades enel procesoy susresultados.

Destacar las oportunidades de capacitacion de mujeres y diversidades para formar parte de
los equipos de negociacién colectiva.

Fuente: Elaboracion propia.

e Clausulas de género

Varias actorias apuntan aque las agendas de género dentro de laorganizacién sindical, deben
ser breves y apuntar a temas estratégicos y transformadores, situados en las caracteristicas
de la organizacion. Sin embargo, el foco debe estar en dar cuenta del impacto diferenciado
gue tienen las soluciones a los problemas, ya que ambos no impactan de igual manera a
mujeres, hombres y diversidades.

Temas que pueden abordarse dentro de las cldusulas son, por ejemplo:

La promocion de la igualdad y la no discriminacion:

- Clausulas que intentan establecer como principio inspirador del convenio el compromiso de
las personas firmantes conlaefectividad del principiodeigualdad de tratoy nodiscriminacién

por razdén de sexo, identidad de género, orientacion sexual, edad, nacionalidad, pertenenciaa
pueblo indigena, discapacidad, etc.
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- Clausulas que expresan la intencién de velar por la puesta en practica en su ambito de
aplicaciéon del derecho a laigualdad de género.

- Creacién de 6érganos o comisiones paritarias especializadas en igualdad de género, con una
composicién que garantice una presencia equilibrada entre hombres, mujeres y diversidades.

- Compromiso de negociar planes de igualdad de oportunidades en las empresas.
Acceso y calidad de los empleos al que acceden las mujeres:

- Clausulas que permitan un acceso igualitario a la capacitacion y acciones formativas bajo el
principio de igualdad de oportunidades.

- Clausulas que promueven la igualdad en el acceso a los puestos de trabajo y a las
oportunidades de promocioén interna, redactandose de modo que no tengan mencién que
pueda implicar que son dirigidas exclusivamente a personas de un sexo determinado. O,
por ejemplo, que los procedimientos de seleccién respetaran el principio de igualdad de
oportunidades.

- Acciones positivas que compensen ladiscriminacion que viven las mujeresy las diversidades
en los procesos de seleccién y contratacion.

- Reduccién de la brecha de ingresos; vy, reducciéon de la brecha de ingresos.

Reduccion de la brecha de ingresos:

- Clausulas que promueven laigualdad de remuneracion por trabajo de igual valor.

- Clausulas que promueven la transparencia de la informacién en relacién a los ingresos.

- Clausulas que traten la materia retributiva desde un enfoque de género: Reconocimiento
de complementos de asistencia a las personas trabajadoras afectadas por situaciones de
riesgo durante el embarazo, durante la lactancia natural o por maternidad, evitando de este
modo, la reduccién de sus percepciones econémicas.

- Clausulas que reconocen un complemento salarial personal con el que tratan de compensar,
en parte, la pérdida de salario sufrida por trabajadores y trabajadoras que ejerciten su
derecho a la reduccién de jornada por guarda legal o cuidado de familiares en el ambito de
aplicacién del convenio colectivo.

- Clausulas que otorgan proteccion contra el despido por ocasién del nacimiento de un hijo o
una hija o que extienden el derecho a las guarderias infantiles para hijos e hijas de los padres
trabajadores.
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- Convenios que reproducen o se remiten a la ley en relacién a los permisos de lactancia.

- Clausulas que reafirman las licencias o permisos por maternidad y/o promueven extensiéon
de la duracién de esta licencia y de la proteccién contra el despido, asi como garantia de
remuneracion integral durante su vigencia.

- Clausulas que instituyen el beneficio de la guarderia en los casos en que no existe
reglamentacion legal y extension de la duracién y/o mejoria de los servicios en los demas
casos. Convenios que establecen previsiones en relacidon con condiciones de la mujer y
diversidades en materiaretributiva, disfrute de vacaciones, distribucién de la jornadalaboral
y traslados.

- Convenios que en la organizaciéon del trabajo establecen que el empresario tendra en
cuenta los derechos de trabajadores y trabajadoras con hijos, hijas y personas a su cuidado,
especialmente en las circunstancias que rodean a la mujer trabajadora

Violencia contra las mujeres en el lugar de trabajo.

- Convenios que hacen expresa referencia al acoso sexual, definiéndolo como una conducta
de naturaleza sexual desarrollada en el ambito laboral, indeseada, irrazonable y ofensiva
para la victima que es sujeto de ella.

- Convenios que establecen que las quejas sobre este tipo de comportamiento podran
canalizarse a través de la representacion legal de las personas trabajadoras, siguiendo el
procedimiento sancionador previsto convencionalmente.

- Convenios que califican el acoso sexual como falta muy grave, sancionable con suspensién
de empleo y sueldo, o rescisiéon del contrato cuando es reiterado o lo es hacia personal
subordinado.
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¢Qué es importante tener en cuenta en cada una de las etapas del proceso?

Cuadro 5. Etapas paralatransversalizacion de género en los procesos de negociacion

Participacién de mujeresy

T m— NESPUES
diversidades del sector. Participacién de mujeresy ’ > :

diversidades en las comisiones

Identificar problematicas de negociadoras.

género en el sector o actividad.

» g Informaciény poder de imi
Preparacién de los equipos decision yp Seguuc\?lento delos
negociadores. ’ acuerdos.

ot B Preparar argumentaciones ini i
Definir agenda de negociacién resF’))aIdos pgra la agencia Y Definir mEICan(;STIOS
que incluya los problemas . responsa teS e
identificados. seguimiento.

Plantear los temas de género
durante la negociacién.

Nota: Fuente: SernamEG (2016, p.35).

a.La etapa previa a la negociacion

* Asegurar laparticipaciénactivade las mujeresy diversidades que trabajan en esa actividad,
empresa o sector.

* Recopilar informacion sobre las condiciones laborales de las personas trabajadoras de esa
actividad y analizar diferencias e inequidades de género.

e Dar a conocer los obstaculos que encuentran las mujeres y diversidades en todos los
niveles y jerarquias a causa de las discriminaciones basadas en prejuicios y estereotipos de

género, identificando reivindicaciones y necesidades diferenciadas.

e |nvestigar y recopilar cldusulas de género de convenios colectivos del sector de otros
sindicatos a nivel nacional y en otros paises.

e Preparar a los equipos que llevan adelante la negociacion para abordar los problemas
identificados.

* Desarrollar una agenda para la negociacién que incluya los temas considerados.

*Considerar metodologias participativas para las personas trabajadoras que permitan
incorporar tematicas relacionadas con la igualdad de género.

SernamEG ©®® RESUMEN EJECUTIVO | MANUAL PARA LA INCORPORACION DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA ACCION SINDICAL

34



3.

Transversalizacion de género
en la accion sindical

b. La etapa de la negociacion
Este es el momento en que se negocia el acuerdo con la contraparte. Para ello es importante:

e Integrary promover la participacion activa de las mujeres y diversidades en las comisiones
paritarias.

e Asegurar que todas y todos cuenten con informacién, aval y poder de decision para
participar activamente en la negociacién.

e Preparar argumentos claros sobre los temas a negociar relacionados con la igualdad de
oportunidades y derechos entre trabajadores y trabajadoras.

e Llevar a la mesa de negociacién argumentos, leyes y normas nacionales o referencias a
normas internacionales que apoyen los contenidos propuestos.

e Ofrecer contrargumentos para defender los temas planteados.

e Prever la creacion de una “comision de igualdad” que controle el cumplimiento de los
acuerdos, o pueda asegurar la inclusion de esta tarea dentro del seguimiento de éstos.

c. La etapa del seguimiento de lo acordado

Una vez firmado el acuerdo, es esencial realizar un seguimiento continuo para controlar que
se cumpla con lo negociado. Es conveniente, por ejemplo:

e Seguir de cerca el cumplimiento de cada uno de los puntos acordados teniendo especial
cuidado respecto de los relativos a género. En este sentido, es de utilidad que las medidas
relacionadas a la igualdad de género, conciliacidon y corresponsabilidad tengan asociadas
metas que permitan evaluar los logros, a través de criterios e indicadores definidos.

» Realizar todos los controles posibles, a través de las secretarias de género o de igualdad de
oportunidades que existen en los sindicatos o de no tenerlas, tal como se indicd, crearlas en
el mismo convenio. Las secretarias de género o de igualdad de oportunidades tienen un papel
importante en el seguimiento y control de los temas de género suscritos en los convenios
colectivos.
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Hoja de ruta para el proceso de transversalizacion
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4.1 Etapas y pasos de la ruta para la transversalizacion de Género en la Accidn
Sindical

Etapa 1. Disenar estratégicamente el proceso

Como punto de partida es crucial formar un equipo central diverso que represente diferentes
sectores del sindicato y tenga claridad en sus objetivos y roles para impulsar eficazmente el
proceso.

Este debe tener en cuenta lo siguiente:

« ldentificar apoyos y alianzas internas y externas, promoviendo la participacion del mayor
naimero de personas.

e |dentificar las fortalezas y debilidades de la organizacién sindical en relacién a la igualdad
de género, identificando que areas es factible avanzar.

e |ldentificar las principales resistencias y definir acciones sistematicas para reducirlas de
forma progresiva.

eLograr el respaldo institucional formal por medio de un documento o acuerdo con la
dirigencia del sindicato que contenga directrices sobre la igualdad de género.

eldentificar apoyos y alianzas internas y externas, con actorias de diversos ambitos y
experiencias que aporten en el proceso.

Figura 6. Mapa de actorias

Roles que
desempenan

Actorias colectivas
e individuales

MAPA DE

ACTORIAS Reladdn

Grupo de actorias -
predominante

sociales

Poder de decision
oincidencia

Nota: Fuente: SernamEG (2016, p.40).
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A modo de herramienta, se puede considerar:

Herramienta 1.
Mapa de actorias

RELACION PREDOMINANTE PODER
GRUPO (1. Favorable, DE DECISION O INCIDENCIA
ACTOR DE ACTORES ROL 2. Indiferentesy (1. Alto, 2. Medio,
3. Resistentes) 3.Bajo)

Nota: Fuente: SernamEG (2016, p.41).

Identificar las fortalezas y debilidades de la organizacion sindical en relacion con
laigualdad de género

Una herramienta de planificacién estratégica que puede ser beneficiosa es el uso del analisis
FODA, que evalua las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas. Los resultados
del andlisis FODA pueden ser mas enriquecedores si el ejercicio se realiza de manera
participativa, pero también se puede realizar de manera individual por parte de la persona
gue estd impulsando el proceso de transversalizacion.

Herramienta 2.
Matriz de Analisis FODA

INTERNO

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES DEBILIDADES

©)

AMENAZAS

©]

EXTERNO

Nota: Fuente: SernamEG (2016, p.41).
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Etapa 2. Diagnodstico para identificar los problemas y desafios

El diagndstico es un proceso sistematico para identificar y comprender una situacién
especifica en una organizaciéon o sector, identificando dénde se ubican los principales
problemas y desafios. En su elaboracién es crucial considerar tanto elementos internos
como externos, definiendo el alcance del diagnéstico y destacando el analisis de género
como central.

Cabe destacar que el andlisis de género es esencial en el diagnéstico, sirviendo como base
para integrar la perspectiva de género. Esto implica realizar un proceso sistematico que
puede emplear la informacion desglosada por sexo para identificar diferencias, roles y
dindmicas de poder. De esta manera, posibilita observar vinculos entre las desigualdades en
distintos dmbitos que afectan a mujeres, hombres y diversidades, por lo que se recomienda
realizar cruces interseccionales, como género y afiliacién religiosa, politica, pertenencia aun
pueblo indigena, nacionalidad, clase, edad, identidad y expresién de género, y orientacion
sexual. En diagnésticos internos, pueden incluirse preguntas especificas que sean Utiles para
el andlisis de la organizacion en especifico.

Qué se necesita para hacer un analisis de género

*Obtener informacion actualizada y desagregada por sexo, edad, discapacidad, pertenencia
a pueblo indigena, etc. e indicar donde los datos desagregados no estan disponibles.

eAnalizar la informacion desagregada y relevante, especialmente la informacion
socioeconémica, teniendo en cuenta especialmente el trabajo remunerado/no remunerado;
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, brecha salarial, segregacién horizontal y
vertical, calidad del empleo, libertades sindicales, etc.

e Analizar las causas sistémicas o estructurales del problema desde una perspectiva de
género, por ejemplo, los roles de género, el acceso y control a los recursos; la divisién sexual
del trabajo; la escasez de tiempo, etc.

eInvolucrar activamente a mujeres, hombres y diversidades de las bases y de la dirigencia
sindical en el anélisis y la identificacion de las necesidades.

e Recogerinformaciéndelas accionesy medidas pertinentes adoptadas por el gobierno, otras
actorias, grupos de mujeres y diversidades para hacer frente a las desigualdades de género
eneltemaosector que desee abordar. Hay que tomar en consideracién las recomendaciones
de anteriores acciones en la materia.

e Resaltar los temas de género en las discusiones con las actorias durante esta etapa.
Aplicarelandlisisde géneroimplicaevaluarelcomoy por quélasdiferenciasy desigualdades

de género son pertinentes al tema que se esté discutiendo (acceso al empleo, salarios,
politicas macroecondmicas, fiscalidad, etc.). En este sentido, se sugiere evaluar si existen
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aspectos internos y/o externos dentro del diagndstico a realizar que no estén siendo
contemplados. Dentro de estos se puede considerar como criterios los siguientes, a los que
se sugieren algunas pregunta que abordar?:

Aspectos internos:

eLiderazgo y voluntad politica: Abordar si hay paridad de género entre las personas en
puestos de direccién; actitud hacia las tematicas de género; participacion de las mujeres
como candidatas; entre otras.

e Culturas organizacionales: Tipo de clima laboral; uso de lenguaje sexista, comportamientos
u hostigamiento sexual; las personas expresan sus preocupaciones, se cuenta el tema de la
corresponsabilidad, de las causas del ausentismo, entre otras.

e Capacidades y mecanismos institucionales: Presencia y participacion de diversidades,
existe una unidad d género o similar, reciben capacitacién sobre género, hay recursos, entre
otras.

e Disponibilidad de informacién: Datos y analisis de datos desagregados por sexo, bases de
datos convenios con clausulas de género, la informacién es accesible y usada, entre otras.

Aspectos externos:

eIncorporacion de género en las agendas sindicales y en los espacios de articulacién: El
género es un tema central o periférico; es género se considera lo mismo que un tema de
mujeres o de diversidad de género, entre otras.

eEnfoque de género en los procesos de negociacidon colectiva: Se priorizan los temas de
género, quienes se involucran, entre otras.

eEstrategias de alianzas: Se involucran hombres como agentes de cambio en sectores
masculinizados, participacién en alianzas con otras organizaciones so instituciones, entre
otras.

Etapa 3. Planificar los cambios

Una vez identificados los problemas prioritarios, se planifican acciones para abordar
debilidades y problemas en un documento que puede ser una estrategia, politica o plan de
incidencia de género. La propuesta debe incluir plazos, recursos y responsables.

TMas informacion se encuentra disponible en el Manual para la incorporacion de la Igualdad de Género en la Accion
Sindical, 4.1.2 Etapa 2. Diagndstico para identificar los problemas y desafios
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4.

Hoja de ruta para el proceso de transversalizacion
de género en las agendas sindicales

Caberecordarquetransversalizargéneroenlasorganizacionesimplicaenfrentarresistencias
con agentes de cambio, generalmente unidades de género, que identifiquen y reduzcan las
resistencias al proceso.

Paraesto,sesugiereunapreparaciéonidentificando el tipoderesistenciay cémo enfrentarloz.
Etapa 4. Implementar y dar seguimiento

Esta etapa es crucial, ya que un diagnéstico profundo y un plan de incidencia son inutiles sin
implementacion efectiva. En este sentido, el seguimientoy evaluacion deben utilizar listas de
control para integrar la perspectiva de género, ajustandose seglin sea necesario. Asimismo,
durante la implementacion, pueden surgir resistencias que requieren ser identificadas para
dar respuestas fundamentadas que puedan influir, negociar y, proponer acciones concretas
gue impulsen cambios sustanciales en las actividades sindicales®.

Para conseguir que el proceso sea eficaz, se hace necesaria la formacion de las personas
lideres sindicales en dos temas: género y comunicacion. La formacién en género provee
gue se comprendan las desigualdades como un tema gravitante para promover y garantizar
espacios de trabajo decente, seguros, libres de violencia y acoso, como también en el aporte
gue significa la igualdad de género para construir una sociedad democratica, mas justa,
inclusivay participativa.

Eneste sentidoconocer normativasinternacionales, nacionalesy campanas, debe conjugarse
con incorporar la eliminacion de comportamientos sexistas, la promocién de la participacion
de las bases en un contexto social de responsabilidades familiares y de trabajo doméstico
colaborativo , compartir las experiencias y conocimientos que ya poseen dirigentes,
dirigentas y personas trabajadoras en estos temas a fin de prestigiar estas practicas, entre
otros (Diaz y Von Geldern, 2023), alos que se suman los propios sobre violenciay acoso, mas
alla del tipo sexual (OIT, 2022-b).

Ademads, otro punto que se debe considerar es la realizacion de campainas internas de
comunicacién y sensibilizacién para compartir con las bases del sindicato los avances y
resultados de cada etapa y para introducir la perspectiva de género de forma paulatina y
permanente. En este sentido, las campanas también deben ser participativas, para que
trabajadoras y trabajadores sientan que se les representa y se hagan parte del proceso.

2Mas informacion sobre ejemplos y sugerencias se desarrollan en el Manual para la incorporacién de la Igualdad de
Género enlaAccion Sindical, como Herramienta 4. Tipologia de resistencias y estrategias para incorporar la igualdad
de género.

SM3s informacion sobre ejemplos y sugerencias se desarrollan en el Manual para la incorporacion de la Igualdad de
Género en la Accién Sindical, como Herramienta 5. Bateria de respuestas a los argumentos y resistencias
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5.

Experiencias y referencias latinoamericanas
destacadas para promocionar la igualdad de género
en las organizaciones sindicales y en la accion sindical

En Américalatina,se hanimplementado representaciones,enfoques, instrumentosy vivencias
gue hansido destacados en un contexto especifico parafomentar laigualdad de géneroenla
actividad sindical. Estasinstancias han probado su capacidad parainstigar transformaciones con
resultados positivos enlaerradicacionde los elementos que generandesigualdad de géneroen
las organizacionessindicales. Son experiencias notables que pueden proporcionar ensefianzas
Utiles paraotrasiniciativas conobjetivos y caracteristicas similares.

Amododereferencia,seindican lassiguientes:

1. Programa Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género (BPLEG)- Servicio
Nacional de la Mujer y la Equidad de Género (SernamEG)

Para mayor informacién visitar: www.sernameg.gob.cl

2. Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe
Para mayor informaciéon visitar: www.cepal.org/es/organos-subsidiarios/conferencia-
regional-la-mujer-america-latina-caribe

3.LaConfederacion Sindical de Trabajadores y Trabajadoras de las Américas (CSA)
Para mayor informaciéon visitar: https://csa-csi.org/red-sindical-de-cooperacion-al-
desarrollo/#

4. Programas de Certificacion y Modelos de Gestion (América Latina y Caribe)
Para mayor informacién visitar: www.undp.org/es/chile/proyectos/sello-de-genero-pnud-
instituciones-publicas

5. Promocion de la Equidad de Género en la negociacion colectiva en Chile
Para mayor informacién visitar: https:/library.fes.de/pdf-files/bueros/chile/14185.pdf

6.0bservatoriodelgualdad de Génerode AméricalLatinayel Caribe-Organizacion
Naciones Unidas. Para mayor informacién visitar: https://oig.cepal.org/es/autonomias/

autonomia-economica

7. Conferencia de Mujeres CSA- CMTA

Para mayor informacién visitar: https://csa-csi.org/sdm_categories/conferencias-de-
mujeres-csa/

8.Incorporaciéonde cuotade género enlaconformacionde las directivas sindicales
en Chile- Direccion del Trabajo

Para mayor informacién visitar: www.dt.gob.cl/portal/1629/articles-123858 archivo_01.
pdf

9. Plan Nacional de Igualdad de Género Entre mujeres y hombres 2018-2030
Para mayor informacién visitar: https://biblioteca.digital.gob.cl/handle/123456789/3645
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5.

Experiencias y referencias latinoamericanas
destacadas para promocionar la igualdad de género
en las organizaciones sindicales y en la accion sindical

10. Cuidados en Chile: Avanzando hacia un sistema integral de Cuidados
Para mayor informacion visitar: https://lac.unwomen.org/es/digital-librar
ublications/2023/07/cuidados-en-chile-avanzando-hacia-un-sistema-integral-de-

cuidados

11. Plan Nacional por el Derecho a Vidas libres de Violencia de Género para

mujeres, ninas y diversidades 2022- 2030

Para mayor informacion visitar: https:/minmujeryeg.gob.cl/wp-content/uploads/2023/11/
PLAN-VCM.pdf

12. Guias en Tematicas de Violenciay Acoso

Para mayor informacion visitar: www.ispch.cl/wp-content/uploads/2021/02/Guia-para-la-
Detecci%C3%B3n-y-PrevenciC3%B3n-del-Acoso-Laboral-v1.pdf

www.ispch.cl/wp-content/uploads/2022/03/NT-Prevencion-violencia-en-el-trabajo-hacia-

personas-LGBTQ-2022.pdf
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