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ACRONIMOS

CEPAL Comisién Econdmica para América Latinay el Caribe
CSA Confederacion Sindical de Trabajadores y Trabajadoras de las Américas
Csli Confederacion Sindical Internacional
ECOSOC Consejo Econémico y Social de las Naciones Unidas
FEM Fondo Econémico Mundial (World Economic Forum)
FES Fundacion Friedrich Ebert (en aleman Friedrich-Ebert-Stiftung)
FLACSO Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales
FMI Fondo Monetario Internacional
INN Instituto Nacional de Normalizacién
MDSyF Ministerio de Desarrollo Social y Familia
MMYyYEG Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género
oIT Organizacion Internacional del Trabajo
PNUD Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo
SG-OEA Secretaria General de la Organizacion de los Estados Americanos
SernamEG Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género
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PALABRAS DIRECTORA NACIONAL

El Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género (SernamEG), tiene como misién
“fortalecer las autonomias y ejercicio pleno de derechos de las diversidades de las mujeres,
a través de la implementacién y ejecucion de programas de igualdad formal y sustantiva de
derechos, considerando el enfoque territorial e interseccionalidad”. En este sentido, tenemos
la conviccion que cuando las mujeres y diversidades logran y potencian su autonomia
econdmica sus vidas se transforman. Pues la autonomia econémica no sélo es |la capacidad de
las mujeres de generar ingresos y recursos propios a partir del acceso al trabajo remunerado
enigualdad de condiciones que los hombres, sino que influye en su capacidad fisica y politica,
gue les permite disefar un proyecto de vida integral, orientado al disfrute y ejercicio pleno
de sus derechos.

Al disefar sus metas y avanzar para alcanzarlas, las mujeres contribuyen al bienestar
de sus familias, comunidades y a la produccién del pais desde una légica equitativa, dado
gue no necesariamente recae en ellas la responsabilidad de los cuidados, sino que debe
ser compartida desde la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, asi como de
corresponsabilidad. Esta realidad choca ademas con un contexto-pais que presenta nuevos
desafios, tales como: la denominada crisis de cuidados, producto del menor nimero de
personas que estan disponibles para desarrollar este trabajo; una economia post pandemia
gue ha afectado la participacion de las mujeres en el mercado laboral; el contexto migratorio
y la pertenencia a pueblos indigenas, entre otros.

El Global Gender Gap Report (Informe sobre la Brecha Global de Género, 2023) del Foro
Econémico Mundial, sefala que, al ritmo actual, se necesitaran 131 anos para alcanzar la
paridad total. Por lo anterior, es urgente promover una comunidad de buenas practicas
laborales con equidad de género que incluya al Estado, al sector privado, sindicatos y
asociaciones, la sociedad civil y las familias, asegurando condiciones de trabajo decente
desde el enfoque de derechos.

Buscamos que la autonomia econdmica se extienda a un nimero cada vez mayor de mujeres
en nuestro pais. Paraello, destacamos que se requiere la accion coordinaday colaborativa de
distintas actorias aliadas con laequidad e igualdad de género al interior de las organizaciones
laborales publica, privada, mixta y de todo tipo y tamafo. Por lo tanto, es fundamental
incorporar en este desafio a dirigentas y dirigentes sindicales, cuya vocacién de servicio
focalice su atencidon y empatia hacia sus compaferas y companeros de trabajo, de tal forma
gue puedan detectar y abordar las desigualdades, barreras y brechas de género de manera
informada y estratégica.

En ese sentido, la promocion del conocimiento y la accion de sindicatos y asociaciones
requiere incorporar el enfoque de género dentro de sus organizaciones, de manera que
puedan integrar a sus agendas y negociaciones colectivas la superacién de las inequidades
de género en las organizaciones laborales a las que adscriben.

Sostenemos firmemente la conviccion de que el desarrollo equilibrado de las organizaciones
sindicales, se logrard con una mayor participaciéon de mujeres y dirigentas. Esta inclusion
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visibiliza las inequidades que enfrentan diariamente las mujeres en sus entornos laborales
y en su participacion politica-social. Para contribuir en esta tarea SernamEG cuenta con
el programa de Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género que desde el afio 2006
ha impulsado diferentes hitos, como la Norma Chilena NCh3262, el sello “lguala
Conciliaciéon” y acompafnamiento a organizaciones a lo largo del pais.

Finalmente, en reconocimiento de la trayectoria de las mujeres funcionarias publicas que
estuvieron luchando por las demandas de las mujeres desde mucho antes del retorno a la
democracia y el trabajo incansable de las organizaciones sindicales y de asociaciones,
es que el SernamEG con el inanciamiento del Fondo de Transversalizacién de Género
del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género ha actualizado el presente Manual que
fue parte del proyecto “La igualdad de Género, una herramienta para el fortalecimiento
de la Acciéon Sindical”, en el afio 2016, inanciado por la Agencia de Cooperacion
Internacional de Chile, AGCl y el Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo, PNUD.

En esta nueva version se incorporan las problematicas actuales, tanto en los nuevos marcos
normativos y legislativos, como también considerando el impacto de la crisis socio-sanitaria
producto del COVID-19 que impactd no soélo a nuestra sociedad, sino al mundo entero.
Consideramos que este nuevo manual serd una herramienta ttil en el camino de una sociedad
mas equitativa e igualitaria.

Asimismo, este manual con irma la irme decisién del Gobierno del Presidente Gabriel
Boric, de trabajar en politicas publicas que apunten a superar la divisién sexual del
trabajo, la equitativa distribucion del poder y la erradicacion de todo tipo de violencia
hacia mujeres, nifas y diversidades sexogenéricas, que histéricamente han estado
determinadas por roles y estereotipos de género.

JRTAUR G e S

PRISCILLA CARRASCO PIZARRO

Directora Nacional
Servicio Nacional de la Mujer y la
Equidad de Género
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INTRODUCCION

El programa de Gobierno del presidente Gabriel Boric, ha definido como una de las
tareas principales mejorar las condiciones de las personas trabajadoras, asi como la
corresponsabilidad social. Estos énfasis proponen una profundizacion que de manera
transversal incorpora la perspectiva de género hacia la busqueda de justicia social y
desconcentracion del poder. Esto implica pensarse y actuar como un Gobierno feminista,
haciéndose cargo de los impactos diferenciados en materias que histéricamente no estaban
relacionadas al género.

Paraello, con énfasis en la ratificacion del Convenio 190 de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) sobre la eliminacion de la violencia y el acoso laboral en junio del afio 2023, la
Agenda de Género del presidente establece nuevos compromisos para superar las barreras
que restringen la participacion de las mujeres en el ambito laboral remunerado.

El Convenio 190, y la Recomendacion 206-OIT, tomando por base el respeto y la dignidad,
dan un marco practico y preciso para adoptar medidas que garanticen el derecho de toda
persona a acceder y desarrollarse en condiciones de trabajo sin enfrentar violencia ni acoso.
A la fecha, ninglin otro tratado internacional habia abordado esta teméatica de manera tan
clara dando la oportunidad de mejorar el escenario laboral futuro de todas las personas,
especialmente de mujeres.

Considerando lo anterior, el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género y el
Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género (SernamEG), a través de su Area
Mujer y Trabajo, desarrollan diferentes instancias y acciones en pro de mejorar la insercion
y el desarrollo de las mujeres en el dmbito laboral remunerado. Dentro de esta politica de
transversalizacion del enfoque de género, se encuentra el programa de Buenas Practicas
Laborales y Equidad de Género (BPLEG).

El programa BPLEG tiene por objetivo impulsar practicas laborales equitativas en
organizaciones publicas, privadas y mixtas, de todo tipo y tamafo, a través de la reduccién
de desigualdades de género, superando barreras y brechas, para mejorar la participacién,
desarrollo y permanencia de mujeres en el ambito laboral remunerado. Para el afio 2023,
el BPLEG contempla como lineas de trabajo el acompanar, promover y potenciar que las
organizaciones ejecuten buenas practicas laborales que fortalezcan la inclusiéon de mujeres
en cargos directivos, fomentar la corresponsabilidad y la conciliaciéon de la vida laboral,
familiar y personal.

Asimismo, desde fines del afio 2006, se implementa el Modelo Iguala como contribucién
a las politicas dirigidas a eliminar discriminaciones hacia las mujeres en las relaciones
laborales dentro de organizaciones publicas, privadas y sindicales. Esta iniciativa persigue
no solo la equidad de género, sino también aumentar la productividad mediante acciones
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1.

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

que promuevan la igualdad entre hombres, mujeres y diversidades®. Este Modelo posibilita
la certificacién en el cumplimiento voluntario en Buenas Practicas Laborales con Equidad
de Género mediante la actualizada Norma Chilena NCh3262:2021 “Sistemas de Gestién.
Gestion de Igualdad de Género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal”,
elaborada por el Instituto Nacional de Normalizacion (INN) a peticion del SernamEG. Una
vez obtenida la certificacién en la Norma y con el modelo de gestion de personas bajo los
lineamientos de esta, el SernamEG otorga como un reconocimiento publico el sello
denominado “Sello Iguala-Conciliacién”.

A casi 10 ainos, tanto la Norma Chilena NCh3262:2021, como el Sello Iguala Conciliacion
han actualizado desde sus aprendizajes los requerimientos para responder a los desafios
que permiten la incorporacién de los procesos acordes a las desigualdades de género en el
mercado laboral actual. Alafecha, 105 organizaciones se han certificado enlaNorma Chilena
NCh3262:2021.

Una de las ventajas de implementar politicas de Inclusién de Género, Corresponsabilidad
y Conciliacién de la Vida Personal, Familiar y Personal, es fortalecer los procesos de la
organizacion, lo que impacta positivamente en las personas trabajadoras, contribuyendo a
interiorizar y proyectar una imagen socialmente positiva y responsable. Esto toma mayor
relevancia al considerar los efectos que tuvo la crisis sanitaria del COVID-19 especialmente
sobre los diferentes contextos laborales.

El papel sindical es crucial para avanzar en la disminuciéon de las desigualdades de género en
el mercado laboral remunerado. Dentro de los espacios generados por SernamEG desde el
2014, se han realizado didlogos zonales, seminarios y la “Red de Sindicatos por la Igualdad
de Género”, como también el trabajo que generé un Manual para la Transversalizacién de
Género en la Accién Sindical, en el marco de los Sellos de Igualdad, con el objetivo de poner
a disposicién de lideresas y lideres sindicales una herramienta para que las organizaciones
sindicales incorporen género en sus estructuras e incluyan los temas en su agenda diaria,
asi como en sus negociaciones colectivas. Y, también, con el fin de contribuir a la instalacién,
seguimiento y consolidacién de los procesos y acciones requeridos para la detecciéon de
desigualdades que afectan a las mujeres y, también, a las diversidades.

Como resultado, la nueva version de este Manual busca responder a los desafios actuales,
siendo un aporte para el cambio cultural en organizaciones laborales y sindicales, para crear
entornos mas igualitarios en oportunidades y derechos.

Parasuactualizacionse toma por base el Manual anterior,complementado por los contenidos
y aprendizajes compartidos por dirigentas y dirigentes sindicales que participaron de la
Escuela Sindical del BPLEG (2023).

La presentacion de los contenidos se organiza en cinco secciones. En la primera se profundiza
en las discriminaciones de género presentes en los mercados laborales de la regiéon y se

TEn adelante, se aludira como diversidades a las identidades diversas de género o sexogenéricas, entendidas como
las identidades que no corresponden Unicamente al binarismo bioldgico convencional (hombre-mujer).
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caracteriza el impacto de la pandemia por COVID-19 y sus repercusiones en el contexto
laboral. En la segunda seccion se caracteriza a los sindicatos de forma de obtener una
panoramica de sus principales caracteristicas en la region y 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, con etapas y pasos
para facilitar la transversalizacidon de género en la accién sindical. Por ultimo, se destacan
experiencias y referencias latinoamericanas en las que se ha trabajado activamente en la
promocién de laigualdad de género.
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1.

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

1.1. El mercado laboral y la reduccién 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, generando suficientes
empleos, productivos y de calidad, donde trabajadores y trabajadoras puedan desarrollarse
en condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana (CEPAL- OIT, 2023).

Paracomprender los cambios en el &mbito laboral con vistas alaigualdad, se debe diferenciar
el desarrolloy los cambios en el periodo hasta el afio 2019y, luego, observar el impacto de la
pandemia por COVID-19 que afecté no solo alaregién, sino que tuvo repercusiones a escala
mundial. Seguiin el Informe de Panorama Laboral 2022 (OIT, 2022), la regién crecié entre 3,7
por ciento (parala CEPAL)y 3,9 por ciento (para el FMI) durante ese afio, lo que se consideran
medidas superiores a las histéricas; sin embargo, entre los afios 2019 a 2022, el crecimiento
neto de los trabajos asalariados (4 %) fue menor que el de los no asalariados (5,1 %).

Por su parte, al considerar la perspectiva de género entre los afos 2009 al 2019, Chile
avanzo6 en materias de igualdad en diferentes dmbitos. Entre estos, el aumento de ingreso
de mujeres al mundo laboral y el liderazgo se situaron como temas centrales en la agenda
publica. Esto permitié que, como sociedad, tanto hombres y mujeres pudieran pensarse de
manera diferente, aunque los avances fueron menos evidentes, y los procesos mas largos
en su instalacion a través de la década, debido a las estructuras enraizadas en la sociedad
chilena. Sin embargo, el respaldo ciudadano contribuyé a enfrentar ese desafio y cimentar
politicas de accion afirmativa y promocion. Dentro de estas se encuentran diferentes leyes
de igualdad salarial, las politicas de corresponsabilidad y cuidados y encuestas del uso del
tiempo que brindan informacién pertinente sobre género, pobreza y hogares, entre otras
(SernamEG, 2016).

Aligual que Chile, los demas paises de Latinoamérica avanzaron en politicas y legislaciones, y
en laratificacién del Convenio 189 y la Recomendacién 201 sobre Trabajadores Domésticos
de la OIT, reconociendo el trabajo doméstico como trabajo remunerado en igualdad de
condiciones promoviendo modificaciones enlalegislacion nacional,asicomo enlaratificacion
del Convenio 190-OIT y la Recomendaciéon 206-OIT sobre Violencia y Acoso.

Sin embargo, aun al considerar estos antecedentes el escenario laboral no muestra un
avance sustantivo respecto de las diferentes brechas que pueden observarse al comparar
las realidades que caracterizan a mujeres y hombres en el mundo laboral?.

2 A nivel internacional, el Informe Global de Brecha de Género 2023 del Foro Econdémico Mundial, compara
anualmente el estado actual y la evolucion de la paridad de género en cuatro dimensiones clave (Oportunidad y
Participacion Econdmica, Logro Educativo, Salud y Supervivencia, y Empoderamiento Politico), indica que si bien
Chile ha progresado en la reduccién de brechas de género, el indicador de participacion econdémica y oportunidad
muestra importantes retrasos. Este aspecto no es menor al considerar que este indicador mide el indicador de
Participacion Econdmicay Oportunidad que revela rezagos importantes. Chile ocupa la posicion 96 de 146 paises en
este aspecto, con una brecha del 36 % (FEM, 2023). Este indicador evalta la participacion laboral, la brecha salarial y
el acceso a posiciones de liderazgo, entre otros aspectos. Aungue se han realizado avances en esta drea, alin existen
desafios para lograr una mayor equidad de género en el dmbito econdémico.
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1

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

Grafica 1. Evolucién de las tasas de participacion laboral, ocupacion y desocupacion en
porcentajes segln sexo, Chile, anos 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 estimacién 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 estimacién 2022 y afios anteriores, tanto para hombres como mujeres, excepto en mujeres respecto de 2011. Fuente: serie Casen afios
respectivos.

En: Observatorio Social, MDSyF, 2023

En este sentido, al prestar atencién a la participacion en el mercado laboral, los paises de
Latinoamérica y en particular los del Cono Sur, muestran que, si bien hubo un incremento
significativo de la participacion de las mujeres respecto de loshombres, la brecha o diferencia
al comparar la situacion que viven los hombres se mantiene en un porcentaje significativo a
su favor.

Grafica 2. Tasa de comparacion de participacion laboral segin sexo, América Latina y el
Caribe y Chile, ainos 2018 a 2020.
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En: Cepalstat- CEPAL, 2023
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En cifras, esto se traduce en que las mujeres alcanzan entre el 47 %y el 59 % de las personas
en edad activa en toda la region, pero este incremento sigue siendo significativamente
menor que las de los hombres con diferencias porcentuales en toda la region. En Argentina
esta alcanzalos 21 p.p., en Brasil de 19 p.p., en de Chile 24 p.p., en Paraguay de 26,5 p.p.y en
Uruguay de 16 p.p (Godinho, 2022).

Comoconsecuenciadelacrisis sociosanitariapor COVID-19,los porcentajesde participacion
femenina nacional disminuyeron con mayor impacto y menor recuperaciéon en comparacion
alos hombres, debido a que profundizé los nudos de desigualdad que existen entre géneros.

Figura 1. La crisis del COVID-19 profundiza los nudos de la desigualdad de género y atenta
contra la autonomia de las mujeres.

Aumento de la pobrezay
sobrerrepresentaron de las
mujeres en los hogares pobres.

Brecha de acceso a servicios
financieros: menor capacidad de
hacer frente a la crisis.

Mujeres concentradas en
sectores con mayor riesgo de
contratacién.

Mujeres sobrerrepresentadas en
la primera linea de respuestas a
la pandemia.

El porcentaje de mujeres DESIGUALDAD DIVISION SEXUAL DEL Aumento de lademanda de
desempleadas aumenta y supera SOCIOECONOMICAY TRABAJO cuidados en los hogares.
al de hombres. POBREZA i

Mujeres concentradas en el
trabajo informal y en empresas
pequefias.

Mujeres ocupadas en sectores de
baja calificacion: mayor
probabilidad de pérdida de
empleo por automatizacién.

Brecha digital de género:

Barrede parala
digitalizacion.

Acceso limitado a servicios
basicos.

La crisis del COVID-19
Profundiza los nudos de
la desigualdad y atenta
contra la autonomia de
las mujeres

PATRONES
CULTURALES
PATRIARCALES

CONCENTRACION
DEL PODER

Menor participacién de mujeres
en los procesos de toma de
decisiones sobra las respuestas a
la pandemia.

Mayor exposicién de las mujeres
ala convivencia con agresores o
potenciales agresores

Fuente: Comisién Econémica para América Latinay el Caribe (CEPAL)
En: Cepal, 2021.
En el escenario regional, uno de los factores que tuvo importante impacto fue el trabajo no

remunerado, que incluye actividades desarrolladas al interior de los hogares tales como las
domésticas, las de cuidado y crianza, que recayeron en las mujeres por sobre los hombres.
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Grafica 3. América Latina (16 paises): Tiempo destinado al trabajo remunerado y no
remunerado de la poblacién de 15 afos de edad y mas, por sexo, segln 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 Latina y el Caribe

En: Cepalstat- CEPAL, 2023.

Considerando solo el nivel latinoamericano, la participacion de las mujeres es heterogénea,
ya que responde a realidades locales de cada pais. Al ano 2021, solo Chile y Colombia
alcanzan cifras menores al 50 %, mientras Bolivia, Ecuador y Uruguay se ubican entre el 50 a
60 %. Por sobre el 60 %, solo lo hacen Paraguay y Peru. La brecha con los hombres de estos
paises mantiene una diferencia de 14 a 24 %, dejando a Chile dentro de los paises con mayor
brecha o diferencia de participacion (CEPAL, 2023).

Una de las explicaciones que permite entender, desglosar y analizar la variabilidad de la
participacion de hombres y mujeres se encuentra en su presencia de acuerdo a los rubros
econémicos. Asi, si bien las mujeres se han insertado en nuevos tipos de ocupaciones y
trabajos, estas se subsumen a areas de trabajo relacionadas con la prestacion de servicios
y cuidados, predominando los puestos de trabajo informal y con menores ingresos que los
percibidos por hombres. (Godinho, 2022). A nivel salarial, las diferencias entre hombres y
mujeres también muestran brechas significativas, lo que se denomina brecha salarial. Para
el ano 2021, obteniendo un ingreso de entre el 43 % a 72 % respecto del que perciben los
hombres (Statista, 2021).
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Grafica 4. Tasa de participacion laboral, por sexo, Chile, afios 2010 a 2021.
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HOMBRES Y MUJERES

TOTAL
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Fuente: Encuestas de Empleo, INE aios respectivos

En: PNUD- OIT, 2022.

En términos regionales, para el afno 2020, ellas representaban el 72,7 % de las personas
ocupadas en el sector de salud, el 69,2 % en laensefanzay el 90,9 % en el trabajo doméstico
remunerado en hogares (CEPAL, 2021). En 2018, en promedio, eran el 51,0 % de los
empleados del sector publico (OECD, 2020). Como consecuencia de la crisis sociosanitaria
por COVID-19, mujeres tuvieron mayor riesgo de empleo en comparaciéon con hombres,
debidoaladesaceleraciéndelsector deserviciosy aque el autoempleoy el trabajo doméstico
remunerado sufrieron las mayores caidas de actividad (CSA, 2021).

Sobre esta misma linea, al considerar otros factores asociados al género, las mujeres
indigenas, afrodescendientes, migrantes y transexuales son sujeto de mayores restricciones
y discriminaciéon tanto enlainserciony desarrollo laboral, lo que se asocia a discriminaciones
relacionadas a estas mismas caracteristicas.
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1.2. Algunas nociones de género que permiten entender las diferencias entre
hombres y mujeres en el sector laboral

Paracomprender las sostenidas desigualdades delas que dan cuentaestas cifras,debe observarse
cémo funciona el mercado laboral, ya que en este existen condicionantes estructurales que
diferencianlos accesosydesarrolloslaborales entre mujeresy hombres.

Dentro de los factores que inciden en las desigualdades se encuentra la division sexual del
trabajo. Existe la atribucién de que las mujeres, por el rol tradicional que se les ha dado, se
relacionanconeltrabajonoremunerado,que comprende las actividades domésticas,de crianza
y de cuidado. Por su parte, alos hombres se les posiciona accediendo a cargos de poder en el
espacio publico, que es donde se situa el desarrollo laboral remunerado. De este modo, enla
sociedad se construyen roles, con caracteristicas y funciones diferenciadas de acuerdo al
género, losque se proyectan al dmbito laboral.

Estedesplazamientoderolestieneserias consecuencias paralas mujeres,yaquelas actividades
dentrodelhogarrestringensuingreso al mundodel trabajoy sus posibilidadesde desarrolloy
permanenciaenel mercado laboral,donde muchas de sus trayectorias se veninterrumpidas,
con participacionentrabajosde mediotiempooenlainformalidad, loquerepercutetantoen
eldesarrollode sus trayectorias laborales como también al momento de jubilar. Estoimplica,
ademas, diferencias que se traducen en su sobrerrepresentacién en empleos informales,
temporalesy precarios, mientras estan subrepresentadas en sectores con mayor prestigio,
remuneracionesy cualificaciones, adiferencia de los hombres, lo que repercute en brechas
salariales entre ambos géneros.

Concordantemente conladivisiéon sexual del trabajo, las mujeres poseen mayor participacién
en las areas relacionadas con el cuidado y la prestacion de servicios, tales como comercio,
educacion, trabajodoméstico asalariado,entre otros.En 2022, el indice de participaciénfemenina
enel mercadodetrabajorecuperd su nivel previoalapandemia (51,8 %), pero permanecio sin
embargomas de 20 % por debajo del de los hombres (74,4 %) (CEPAL-OIT, 2023).

Unpuntoimportante esqueeldesarrollo de estas actividades no remuneradas tiene unamayor
demanda de tiempo para mujeres sobre hombres, quienes no asumen estas actividades, lo
que genera practicas discriminatorias en funcion del género (CEPAL, 2019). Esto se verifica
en las encuestas de mediciéon del uso del tiempo desarrolladas en varios paises de laregion,
gue confirman que son mujeres quienes dedican mas tiempo a las labores domésticas y de
cuidadorespectodel tiempo que destinanhombres aestetipo detareas. Estas actividades no
remuneradas nosonuntrabajovaloradosocialyeconédmicamente pese aquerepresentaentre
15,7 %y 24,2 % del productointerno bruto (PIB) de los paises de América Latinay el Caribe,y
las mujeres aportan cercadel 75 % de este valor (CEPAL, 2022).

Considerando otros factores que seintersectanenladivision sexual del trabajo, existen grupos
de mujeres que se ven mas afectadas por las desigualdades. En la region, un estudio revelé
que estas tienen unatasasuperior de desempleo no solo frente a sus pares masculinos, sino
también sobre mujeres no afrodescendientesy, en algunos de los paises investigados, estas
seinsertabanenempleos de menor productividad (Huepe, 2023).
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Esto permite configurar que enlaregion diferentes tipos de desigualdades (de pertenenciaa
pueblosindigenas, territoriales, de ciclos de edad, entre otras) afectan las identificadasenla
divisionsexual del trabajo, profundizando las brechas existentes entre hombresy mujeres en
el dmbito laboral,en desmedro de estas tltimas (CEPAL, 2017).

Enestalinea,laactualizaciondelaEstrategiade Montevideo paralaimplementaciénde la Agenda
Regional de Géneroenelmarcodel Desarrollo Sostenible 2030, indica que ladivisidon sexual del
trabajoesunabarreraquesetraduceendesigualdadesentodalaregion conformandonudos
estructurales. Estos nudos explican el fenédmeno de desigualdad enlaregidény corresponden
a la desigualdad socioecondmica y la persistencia de la pobreza; los patrones culturales
discriminatorios conun predominiode laculturadel privilegio; ladivision sexual del trabajoy
delaorganizacionsocial del cuidado;y, laconcentraciondel poderylasrelacionesdejerarquia
qguefacilitanlaparticipaciéonde hombres por sobre mujeres en el ambito publico. Estos nudos
actianyserefuerzanentresiyensuconjunto conformanlos desafios que hay que abordar para
garantizarlaautonomiaecondémicaylaigualdad entre géneros (CEPAL,2017;en CEPAL,2019).

Con estoen mente, se hace necesario observar las repercusiones que tuvo la crisis sanitaria
por COVID-19,queensuduraciénahondéenlasbrechasobservadaseimplicé que el trabajo
se afectara en mayor medida debido alos roles de géneroy ladivisién sexual del trabajo. En
esa perspectiva, se dio a conocer que en el peor momento de la pandemia por COVID-19, la
participacionlaboral delas mujeres,enel periodo abril-juniode 2020, segtin la Encuesta Nacional
de Empleo-ENE, del Instituto Nacional de Estadisticas-INE, arrojo que 828.456 mujeressalieron
del mercado laboral,en comparaciéon con el mismo trimestre del periodo 2019 en Chile.

Anivel regional, América Latinatambién vio afectada la tasa de participacion femenina que
parael segundo semestre del afno 2020 alcanzé apenas un 43,5 %, 9 p.p. menos que el mismo
trimestre del afio anterior (OIT, 2021). Lacomparacién de la caida de empleo entre hombres
y mujeres mostro que éstos tuvieron una reduccion menor que el femenino (14 % v/s 18 %,
respectivamente, debido a que los rubros mas afectados fueron en los que se desempenan
preferentemente mujeres). En términos de la OIT (2021) la reduccion de empleo de mujeres
fuemayorenlaregidnrespectodelfenédmeno anivel mundial. En Brasil, del total de personas
qgue salieron del mercado laboral en 2020, 58 % fueron mujeres; en Chile, la participacién
laboralfemeninaretrocedid masde 12 puntos porcentuales desde enerode 2020. En América
Central, 28 % delas mujeres han perdido el empleo contra 23 % de los hombres. En los Paises
Andinos,enelano 2020 lastasas de desempleo femenino superabanenpromedioen 2,5 puntos
porcentualesalasmasculinas,yen Colombialadiferenciafue de casi 8 puntos (Godinho, 2022).

Sibiendesde el afio 2021 las diferentes economias se han reactivado, asi como los mercados
laborales, los sectores de altaconcentracion femeninasonlos que hantomado mastiempoen
hacerlo. Desde el afno 2020 al 2021, la tasa de desempleo de mujeres se mantiene elevaday
sincambios alcanzandoun 12,4 % (OIT, 2022).

Comprendiendo las cifras, y en comparacion a la situacién vivida por hombres, la pandemia
tambiénsignificélasalidade mujeres parahacerse cargode lademandade trabajodomésticoy
decuidado,debido al cierre de establecimientos educacionalesy centros de atenciéon a personas
mayores y enfermas. Esto afecté en mayor medida a aquellas mas vulnerables, pero quienes
asumieron teletrabajo tuvieron que generar mayor destinaciéon de tiempo a las actividades
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del hogar y compartirlas conjornadas laborales que tuvieron horarios que sobrepasaban los
estandarespresenciales. Aestosesumoé que,debidoalasrestriccionesde movilidad,aumentaran
los casos de violenciadoméstica, principalmente violencia haciamujeresy nifias (MMyEG, 2023).

Portodoloanterior,yconelobjetivode lograr laigualdad de géneroenel mercado laboralyen
los dmbitos sindicales, se ha vuelto necesario desarrollar un enfoque mas amplio, profundoy
completo queimpregnetodaslas politicas publicasy privadas, estrategias, programas, acciones,
decisionesy organizaciones, poniendo de manifiesto las diferencias entre mujeresy hombres
enlasaccionesemprendidasy los resultados esperados bajo el mismo objetivode laigualdad
degénero.Nosreferimos alatransversalizaciéonde género.

Enelafno 1997,laECOSOC definié latransversalizacion de género como “unaestrategia para
conseguir que las preocupacionesy experiencias de las mujeres, aligual que lade los hombres,
seanparteintegranteenlaelaboracién, puestaenmarcha,controly evaluaciéondelas politicas
y de los programas en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, de manera que las
mujeresy loshombres puedanbeneficiarse de ellosigualmentey nose perpetue ladesigualdad.
Elobjetivofinal delaintegraciones conseguirlaigualdad de los géneros” (OIT,2017).Eneste
sentido, desde la perspectiva de género, la transversalizacion implica la transformacién por
mediodelaintegracionde hombresy mujeres, considerando su experiencia, suconocimiento,
sus intereses y necesidades, y este es un desafio que debe incorporarse en el quehacer del
mundo sindical.

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

20



\SernamEc 99® MANUAL PARA LA INCOR ACION DE LA IGUALDAD DE GEQ EN LA ACCION SINDICAL




Nota:

2.
Algunos datos sobre el sindicalismo
en laregiony en Chile

Las organizaciones sindicales tienen un rol central en la lucha por la justicia social y la profundizacion
de la democracia. En ese desdfio, la incorporacion de la perspectiva de la justicia de género en los
programas y las acciones sindicales es una tarea central para las organizaciones. La paridad en la
participacion de las mujeres en las organizaciones sindicales es una cuestion de justicia que no solo
beneficia a las mujeres, sino que enriquece y aporta al conjunto de la sociedad, en términos de justicia
de género, justicia social y calidad de la democracia. (Godinho, 2022)

Sin entrar en la extensa historia del
sindicalismo internacional y nacional, y
considerando su situacién en la ultima
década, se constata que existe una
desigualdad estructural entre hombresy
mujeresalinteriordelossindicatos,donde
lasdemandas deigualdad que mujeres han
propulsadodentrodelas organizaciones
sindicales, han encontrado resistencias.
A nivel internacional se encuentra que
histéricamente son mujeres quienes han
ocupadounpapelde subordinaciénante los
modosy relaciones de poder marcadamente
masculinos. (Bonaccorsiy Carrario, 2012,
Riquelme, 2015;en SG-OEA, 2020)

“Creo que aun hay discriminacion
por la mujer en un cargo sindical, se
tiende a desconfiar de sus capacidades,
tildarnos de emocionales mas que
funcionales”.

Dirigenta Sindical,

Region de Bernardo O Higgins.

“Culturalmente los hombres son
figuras mas publicas que de orden
interno de un sindicato. En gran parte,
se da por hecho que la mujer asuma
tareas de organizacién o llevar actas
cuando ambos tienen la facultad para
hacerlo, se hace necesario establecer
los roles de los cargos en los dirigentes
sindicales explicita y constantemente
para cambiar cuando no se cumplen.
Esto es mas dificil de cumplir por los
hombres. En nuestra experiencia el
rol activo y representativo ha estado
bajo el cargo de una mujer que es una
verdadera lideresa”.
Dirigenta Sindical,

Region de Bernardo O Higgins.

3 Las citas indicadas corresponden a las opiniones de dirigentas vy dirigentes sindicales participantes de la Escuela
de Formacioén Sindical- PBLG- 2023, realizada en noviembre del afio 2023 por ARS Global Consultoria. El listado de

personas encuestadas se detalla en Anexos.

SegunlaConfederaciénSindical Internacional
(CSI),anivelglobalel 42 % delas personas
afiliadasalossindicatos sonmujeres, perosu
participaciénenlos érganos de conduccién
delasorganizaciones sindicales no llega
al30% yesdetansolo7 %enlos cargos
directivos mas altos. (FES, 2023)
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Grafica 5. Poblacién afiliada a sindicatos activos, segtin sexo, Chile, afios 2002 a 2018.
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Fuente: Aguilar, 2021

Nota:
La proporcién de afiliaciéon de mujeres respecto a hombres el afio 2002 era del 0,24, mientras
que al afno 2018 fue del 0,72.

A nivel regional, existe una heterogeneidad de situaciones, con aisladas definiciones hacia la
paridad y algunos compromisos mas extendidos hacia la definicién de cuotas de los espacios
de decision (Godinho, 2022). Estos contrastes también responden a los contextos especificos
gue se viven dentro de los paises de laregién, que poseen diferentes grados de organizacion,
incidencia y estructuras y dindmicas que cabe observar con mayor detenimiento, pero que a
modo de mapa general dan luces de lo que acontece en términos generales en la region.
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Grafica 6. Numero de dirigentes y dirigentas sindicales a nivel pais, segtin sexo, afios 2002

a2018.
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Fuente: Aguilar, 2021

Sinembargo, yrespectodelas materiasde
género,laagendadeigualdad hapermeado
el discurso oficial de los sindicatos, falta
caminoporrecorrerenprodeavanzarde
manera sustantiva en transformaciones
queintegrenel potencial reivindicativo que
subyace enlasdemandas de las mujeres,
tanto en la lucha sindical como social.
(Aspiazu,2019)

“El directorio que yo conformo esta
compuesto sélo de mujeres, pero esta
el testimonio de dirigentes antiguas
que ejercieron junto a hombres que
acusaron discriminaciéon y machismo.
Paralatoma de decisiones de la
asamblea se utiliza lareglaindicada
en el estatuto ahi hay desequilibrio
inverso pues somos 195 mujeres versus
45 socios hombres”.
Dirigente Sindical,

Regién de Antofagasta.
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“No considero que hay real apertura
veo que ha sido estrategia de parte de
los hombres y obligacién”.
Dirigenta Sindical,

Region de Valparaiso.

“En mi asociacion hay total apertura
con enfoque de género, lo que se
traduce en un mayor porcentaje de
dirigentes mujeres”.
Dirigente Sindical,

Regién deMagallanes.

Deestamaneraseplasmaalinterior de
las organizacionessindicales las desigual-
dades observadas enel ambito laboral,
comootroreflejodelasexistentesenla
sociedad. Sibienexisteunaumentoenla
afiliaciony membresia, existe un“techo
decristal” olimiteenel acceso de mujeres
alos niveles directivos y decisionales.
(CEPAL, 2013: 175, en SG-OEA. 2020)
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Grafica 7. Porcentaje de mujeres en cargos de poder al interior de sindicatos y federaciones,

segun tipo de cargos, afos 2002 a 2018.
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Loanterior esunpuntogravitante almomento
dedesarrollarunaagendade génerosindical
gue permita avanzar hacia la igualdad
entre hombres, mujeres y diversidades.
Asimismo, y a pesar de que lamayoriade
lossindicatosrefiereninterésylaintencion
de adoptar politicas para alcanzar una
igualdad de género, muy poco de esto se
hatrasladado alas negociaciones colectivas.

Esasi,comoserelevalainclusiondetemas
deigualdad de tratoy oportunidades en
el acceso, las condiciones de trabajo, las
politicas de promocién en los lugares de
trabajoycapacitacion,laequiparaciéndelos
salarios, lasreivindicacionesrelacionadas
conladistribucionde tareasfamiliaresy
laborales,laconciliaciéntrabajoyfamilia
ylaproteccionalamaternidadsetornan
importantes cuando hay mujeres que los
instalany mantienenenlaagendasindical
yen lasconvenciones colectivas de trabajo.
(Trufé- Goren, 2018).
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“Existe apertura en la participacion,
en que esta sea real, pero alin queda la
barrera de género de muchas mujeres
(no pueden) participar, especialmente
(debido) a la disponibilidad de tiempo

que deben emplear en los cuidados”.

Dirigente Sindical,
Region de Tarapaca.

“Los cargos de toma de decisiones
generalmente lo asumen los hombres,
si es que una mujer no lo solicita”.
Dirigenta Sindical, Regién del Maule.
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“La brecha salarial es la principal
problematicay esta incluye discriminacién
por sexo, raza, clase social. Cada vez
gue reclamamos el pago justo por un
concepto de sobrecarga de labores y/o
responsabilidad para una administrativa
la empresa responde simplemente que es
su trabajo y hay que hacerlo o que se haga
solo ‘por la experienciay el crecimiento
personal’. Sin embargo, cuando un hombre
de nivel jerarquico superior asume
tareas extras le pagan bonos, le suben el
sueldo. Un ejemplo el primer proceso de
acreditacion: quienes hicieron el trabajo
fueron mandos bajos todas mujeres (jefes
de drea); sin embargo, sélo recibieron
felicitaciones mientras que la plana de
gerentes y subgerentes, todos hombres,
recibieron bonos millonarios por ‘acreditar
sin haber participado ni colaborado ni
haber efectivamente trabajado en el
proceso. El caso mas comun y mas reciente:
un hombre contratado para un puesto en
RRHH con la misma preparaciény para
las mismas funciones que una mujer que
ya estaba en el mismo puesto recibié una
oferta salarial mucho mayor, caso que
fue reclamado y denunciado debiendo
la empresa equiparar el sueldo de la
funcionaria”. Dirigenta Sindical,
Regién de Antofagasta.

)

2.

Algunos datos sobre el sindicalismo
en laregiony en Chile

En contrapartida, se observa que en la
region ha habido avances tanto en los
marcos legales como en la adopcién de
un proceso paulatinodereformasinternas
que han asegurado cupos de mujeres en
los comitésdirectivos, que alcanzanel 30
al 40 % en busqueda de la paridad en |la
representacionentre hombresy mujeres.
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La implementacién de la Ley N°20.940 trajo consigo importantes cambios en las relaciones
laboralesenChile,yjuntoconellasehandesarrolladocongresos,comisionestripartitasyotras
instancias que han facilitado el avance en materias de igualdad. La incorporacién de cuotas
ha demostrado ser insuficiente por si misma para generar una mayor paridad y participacién
enigualdad enlos comitésy espacios decisionales al interior de las organizaciones sindicales.

Los sindicatos son figuras claves al momento de enfrentar las nuevas dinamicas 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.

Durante la crisis sanitaria por COVID-19, los sindicatos tuvieron una ardua tarea en la
defensa de las personas afiliadas, debido a que las condiciones de trabajo cambiaron
abruptamente y, también, porque esto modifico las dindmicas propias de funcionamiento de
estas organizaciones. A esto se sumé la brecha digital, que se agudizé en sectores rurales,
con problemas de conectividad y en aquellos con menor capacidad econdmica. En este
contexto, muchas mujeres también vieron disminuida o afectada su participacién de los
ambitos sindicales, en funcién de las responsabilidades dentro del hogar que tuvieron que
asumir en el periodo y por no disponer de espacios privados que facilitaran su presencia en
reuniones y otras instancias (Gondinho, 2022).

Sinembargo, lamismaconectividad atravésderecursosvirtualeseslaque permitié mantener
la comunicaciéon y coordinacion a nivel sindical y se le considera de gran valor en el contexto
de la crisis sanitaria por COVID-19, ya que permitié extender y diversificar la participacion,
actividades y discusiones sobre tematicas relevadas en el contexto de pandemia, como
también los contactos nacionales e internacionales. Mujeres que participaron de estos
espacios dan cuenta de una experiencia positiva al no tener que desplazarse desde sus
hogares a las sedes sindicales.

Estediagndsticodual se explicaporquela

realidad que afectaamujeres que participan

en sindicatos es heterogéneay mas aln

anivel regional; alo que se sumaque no

existe informaciéon que permita sopesar “Actualmente las reuniones a través
cuando estas condiciones actuaron de sistemas remotos han brindado la
como facilitadoresy obstaculizadores en posibilidad de participacién”.
participaci6n sindical en ese periodo en Dirigenta Sindical, Regién de Tarapaca.
funciéndelarealidad que afectabaacada

pais. Mujeressindicalistas de varios paises

evaluaronqueelformatovirtualfacilitola

participaciénfemenina, sindesconsiderar

los problemas sefialados y sin tomarlo

como un sustituto de la presencialidad,

situacién que se proyectaenlaactualidad.
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Pese a los aspectos positivos sefialados, el impacto de la crisis sociosanitaria por COVID-19 no
modifico las desigualdades estructurales al interior de las organizaciones sindicales, las que
mantienen un fuerte impacto en la participacion de mujeres. Factores laborales relacionados
con condiciones de fragmentacion, precarizacion tanto en el trabajo remunerado como no
remunerado siguen actuando como barrera para su participacion, la que en muchos casos es
truncada o irregular. Estas condiciones son una realidad que la accion sindical debe considerar
bajo la premisa que las desigualdades sociales se intersectan e inciden no solo en su vida laboral,
sino ponen de relieve la conciliacion de la vida familiar y personal.

Cuadro 1. Mujeres visibles en el &mbito sindical.

MUJERES VISIBLES

Las mujeres constituyen el
35 % delos 3,9 millones de

afiliados sindicales (en las
organizaciones que declaran
la cantidad de afiliados por
Sexo).

Enlasorganizacionessindicales
delaadministracién publica,
ensefanzaysalud,que cuentan
con algo mas de 2 millones
de afiliados/as, las mujeres
constituyen el 60 %.

Las mujeres afiliadas a los
sindicatos delaadministracion
publica, ensefanzay salud,
constituyenel 89 % del total
de afiliadas mujeresyel 31%
deltotal de afiliados sindicales.

Aun en los sectores en los que la afiliacion de las mujeres a los sindicatos es
relativamente elevaday préxima a su presencia en el empleo, la conformacion por sexo
de las directivas sindicales revela una fuerte primacia masculina:

-En la administracién publica las mujeres ocupan apenas 16 de las 158 secretarias
generales relevadas, a pesar de representar el 41 % de las empleadas publicas y el 46
% de la afiliacion sindical.

-Enlaensefnanzalas mujeresocupanlasecretariageneralsoloen22delos 58sindicatos,
pese a que en el sector el 77 % de las empleadas y el 75 % de las afiliadas son mujeres.

-En el sector de la salud las mujeres ocupan 12 de las 41 secretarias generales
identificadas, pese a que constituyen el 72 % del empleo y el 55 % de la afiliaciéon
sindical del sector.

En: Truf6- Goren, 2018
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3.

Transversalizacion de género
en la accioén sindical

3.1. Qué significa transversalizacion de género

Latransversalizacion de género (gender mainstreaming, en inglés) es un enfoque transformador
gue apuntaaimplementar medidas que permitan corregirlosimpactos que afectan a mujeres
y hombres de manera diferenciada debido a su condicién de género. Como estrategia, la
transversalizaciéon de género permite colocar la perspectiva de género como una formade
entenderyabordar afinde garantizarlaequidad ensituaciones desiguales bajoel principiode
igualdad de oportunidades (Rodriguez, 2006:289; Bonaccorsiy Carrario, 2012:132; Aspiazu,2015;
en Tevez, 2022).

Lo anterior nosignificahacer de hombresy mujeres unamisma cosa, sinovisibilizar ladesigualdad
deoportunidades, participacionydesarrollo que existenen funciénde su género. Tampoco se
tratadeanadiruncomponente femeninodeigualdad o simplemente aumentar las cifrasde su
participaciénenactividadesaisladas. Latransversalizacidonde la perspectivade géneroimplica
considerarlosintereses, necesidades, conocimientos, experticiasy experiencias de hombres,
mujeres y diversidades para transformar las estructuras y dindmicas para que toda persona
puedaaccederydesarrollarseenun mundo de trabajoenigualdady justicia.

Chile haasumido unaserie de compromisos de derechointernacional de los derechos humanos®,
gue permitenentender comounaobligaciéndetransversalizarlamiradade género. Desdela
firmay ratificacion de la Convencion parala Eliminaciénde la Discriminacién contrala Mujer
(CEDAW, porsusiglaeninglés, 1979), se haestablecido como objetivo eliminar todas las formas
de discriminacién contra las mujeres, buscando alcanzar unaigualdad real y efectiva entre
los géneros en el disfrute de los derechos humanos y las libertades fundamentales. Ademas,
las definiciones de la Plataforma de Accién de Beijing (Cuarta Conferencia Mundial sobre la
Mujer, 1995) relevaron latransversalizacion de género como unaestrategiafundamental para
garantizar laigualdad sustantiva, convirtiéndolaenunaobligacién.

Enlaactualidad, Chile continta progresando ensus compromisos relacionados conlaequidad,
destacando el disefio de respuestas para abordar las demandas de justicia de género, bajo
los lineamientos de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030y la Estrategia
de Montevideo parala Implementacién de la Agenda Regional de Género en el Marco del
Desarrollo Sostenible hacia2030 (MMyYEG, 2018)s. Laratificacion de estos compromisos apunta
directamente aabordarlos derechos humanosrespectodelaigualdadyequidad de géneroyse
hantraducidoenavancesimportantes atravésde leyesydiversasiniciativas como estrategias,
politicas, planesy programas.

4Chile ha suscrito una serie de compromisos internacionales en materia de derechos humanos, que en su caracter
vinculante, obligan a garantizar el ejercicio de los derechos de las mujeres. Su listado se incluye en Anexos 2.
Compromisos internacionales y nacionales en relacién a la igualdad de género en el mercado laboral.

°En 2015, la Asamblea de las Naciones Unidas aprobd la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible tras un
extenso proceso de preparacion y debate. Posteriormente, en octubre de 2016, la Estrategia de Montevideo recibié
aprobacion durante la Xl Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latinay el Caribe, un evento organizado
por la Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) en colaboracion con el Gobierno de Uruguay
(MMYEG, 2018). Ambas son abordadas en Anexos 2. Compromisos internacionales y nacionales en relacién a la
igualdad de género en el mercado laboral.
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En este sentido, el proceso de transversalizacion implica analizar las relaciones entre
hombres y mujeres, pero también relevar cuando ocurren situaciones que les perjudican en
funcion de su género. En general estas suelen afectar a mujeres, pero también a hombres
como por ejemplo en lo referente a los derechos de corresponsabilidad y paternidad.

En sintesis, la transversalizacion busca atender las necesidades e intereses de hombres,

mujeres y diversidades, posibilita reducir brechas y segmentaciones por motivos de género
y construir una igualdad sustantiva, como un derecho humano comun a todas las personas.
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3.2. Incorporar la transversalizacion de la perspectiva de género es un proceso
transformador

Para promover la igualdad de género y evitar mantener o profundizar barreras, brechas y
relaciones de género desiguales, la transversalizacion de género requiere operar de manera
simultanea diferentes dimensiones que interactian entre si, que definen los niveles de la
dindmica de cadainstitucién y posibilitan generar cambios dentro de estas.

En la incorporacion de la perspectiva de género se requiere una transformacion en
la organizacién, a través de una mirada interna estratégica a su estructura y cultura,
considerando también el contexto en que se desarrolla. Es decir, entender su realidad
como parte de la sociedad donde estd inmersa. Para esto deben considerarse las politicas,
compromisos, procesos y comportamientos que son aceptados y promovidos, como también
los valores y creencias que poseen las personas trabajadoras que se desarrollan en ellas.

En esta transformacion, existen dimensiones que convergen y se retroalimentan y que son
necesarias de abordar para obtener resultados que aseguren la igualdad de género. Entre
estas se distinguen cuatro dimensiones claves.

En un nivel sustancial, la Dimension politica permite observar las politicas y objetivos
institucionales que determinan los contenidos de las intervenciones que se haran dentro de
una institucion u organizacion, atendiendo la definicion y alcances para el cambio que desea
llevarse a cabo. Por lo tanto, desde la incorporacién de la perspectiva de género, en este
ambito encontraremos la apertura declarada ante este cambio, las decisiones internas en las
diferentes jerarquias, los discursos y politicas internas, asignacién de recursos humanos y
financieros, y todo aquello que se implica en el ambito institucional formal y legitimado.

Como las organizaciones interactian con factores externos que las permean, en este nivel
también se encuentran las influencias o presion que pueden facilitar u obstaculizar las
medidas que se tomen en materia de género. Es por esto que en esta dimensién ubicaremos
la agenda propia de género, los niveles de participacion declarada, las alianzas y los procesos
de articulacion que permitan obtener los resultados esperados y las instancias de resolucién
para negociaciones y la definicién de metas.

Por otra parte, la Dimensiéon Estructural se relaciona con la distribucién de funciones y
tareas, las dindmicas y relaciones que se establecen en cada organizacién y que definen su
estructura interna. Encontramos aqui los procedimientos, normativas y directrices, criterios
de reclutamiento, contrataciéon y demas mecanismos que permiten el funcionamiento
interno. Esta dimension es clave al momento de hacer cuerpo de los cambios definidos
desde la incorporacion de la perspectiva de género, ya que es en esta donde se concretiza
la capacidad institucional para abordar y dar fortaleza interna a la transformacién esperada.

La Dimensiéon Cultural refiere a valores, significados, practicas, interpretaciones de la
realidad y formas de relacionamiento social que naturalizan las desigualdades de género. Es
en esta dimensién donde confluyen en las practicas cotidianas tanto los tipos de relaciones y
dindmicas que dan cuerpo a los principios de la propia organizacion, plasmada formalmente
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0 no en su misién y visidon, como también todas aquellas que son propias de quienes a titulo
personal aportan en su quehacer laboral y que son producto de sus experiencias vitales fuera
del contexto laboral. Por lo tanto, es en el ambito cultural donde existe una fuerte relacién
entre el mundo social y el laboral y su incidencia es gravitante al momento de visibilizar
desigualdades de género que pueden estar naturalizadas en la sociedad y replicAndose en |a
cultura organizacional.

Finalmente, y no menos importante, es la Dimensiéon Técnica. Para que el proceso de
transformacién con perspectiva de género se lleve a cabo de manera sistematica y
metodoldgicamente coherente con la realidad que vive la organizacion, se requiere de
una concepcién, planificacion, gestién e implementaciéon que posibilite recorrer un camino
gue permita hacer viables, alcanzables y sostenibles los resultados esperados en pro de la
igualdad, considerando un horizonte de mediano y largo plazo. Para esto las herramientas
y conocimiento técnico posibilitan articular instancias de diferente tipo (capacitaciones,
instrumentos, mediciones, intervenciones focalizadas, acciones comunicativas) de manera
de aumentar su incidencia, retroalimentacion y correccion para el uso eficiente de los
recursos, de manera eficaz y efectiva.

Figura 2. Dimensiones de la organizacion a considerar para la transversalizacion del género.
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Fuente: Comision Econémica para América Latinay el Caribe (CEPAL)
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3.3.Condiciones necesarias para la transversalizacion de la perspectiva de género
en las organizaciones y estructuras sindicales

Nota cuadro:

“Las organizaciones sindicales tienen un rol central en la lucha por la justicia social y la
profundizacién de la democracia. En ese desafio, la incorporaciéon de la perspectiva de la
justicia de género en los programas y las acciones sindicales es una tarea central para las
organizaciones. La paridad en la participacion de las mujeres en las organizaciones sindicales
es una cuestion de justicia que no solo beneficia a las mujeres, sino que enriquece y aporta
al conjunto de la sociedad, en términos de justicia de género, justicia social y calidad de la
democracia”. (Godinho, 2022).

Durantelaultimadécada,laigualdad de génerose haincorporado paulatinamente alaagenda
sindical de la regién latinoamericana. En términos formales, se han desarrollado marcos
legales, se han abordado como una tematica pertinente en congresos, en las negociaciones
colectivasy haderivado en acciones concretas como el sistema de cuotas o paridad en cargos
de representacion directiva. Sin embargo, todos los avances de este conjunto de acciones
dan cuenta del reconocimiento de la existencia de desigualdades al interior de los sindicatos,
pero se mantienen aun distintos obstaculizadores que no permiten que este progreso sea,
por si, una solucién sustantiva.

Es por esto que, como primera condicion para abordar la transversalizaciéon de la perspectiva
de género a nivel sindical, se requiere que los propios sindicatos sean quienes observen su
nivel de apertura para incidir sobre los factores, estructuras y dindmicas que propician el
avance hacialaigualdad de género. Paraestonobastaconacciones puntuales o excepcionales,
sino abordar el cédmo estas afectan diferenciadamente a hombres, mujeres y diversidades,
actuando sobre las desigualdades en los diferentes niveles de manera sistematica y conjunta.

En este sentido, es de suma importancia que en la accion sindical se tenga presente “la plena
integraciénde las mujeresy latransversalizaciénde laperspectivade géneroenlossindicatos
no es una meraconcesion por parte de éstos, sino una cuestién de derechos humanos, justicia
social y desarrollo sustentable” (OIT, 2019 en SGE-OEA, 2020).

Para esto se requiere un cambio de paradigma que supere la inclusion de mujeres a las
organizaciones sindicales, ademas de incorporar las bases para que estas, como también
las diversidades, participen “en pie de igualdad y en la primera linea de las decisiones”.
(SGE-OEA, 2020) integrando el potencial reivindicativo en la lucha sindical y didlogo social
(Aspiazu, 2019).
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Acciones y estrategias en algunos ambitos importantes para la accion sindical

1.Lanegociacién colectiva: elemento central del sistema de relaciones laborales y del papel
dere-equilibrioque hadejugar el derechodel trabajo.

2.Laaccién sociopolitica: laintervencion en los espacios sociopoliticos y socioeconémicos
como partede un modelo sindical que nose limitasélo al ambito de laempresa.

3.Laestructurasindical:laestructuraentendidanosélocomo los 6rganosy mecanismos que
integranelsindicato,sinotambiénlas personas que laintegranyledansentido al trabajo sindical.

4.Enlaacciénsindical internacional: laagendasindical nacional tiene que estar integradaen
lalatinoamericanaeinternacional.

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

1.Porque permite reconocer que tanto mujeres, hombresy diversidades tienenactoriay son
sujetosdeldesarrolloy, porlotanto,debenteneraccesoalasdecisiones,alosrecursosyasus
beneficios.

2.Porguelas politicas, medidasy proyectos que seimpulsendeben atender alas necesidades
especificas de hombres, mujeres y diversidades, como también deben proponer respuestas
que aseguren laigualdad de género.

3.Porque contribuye ademocratizar las organizacionessindicales incorporandoladiversidad
de capacidadesde hombres, mujeresy diversidades.

4. Porque visibiliza los temas de igualdad de género en la corriente principal de las politicas
deempleo, generando valor alo que tradicionalmente se considerafemeninoy prestigiando
recursos que benefician el climalaboral y la produccién, como la empatia, la colaboracién, la
comunidady el cuidadodelavida, entre otros.

5.Porquesitialas cuestiones deigualdad de género en el centro de las decisiones politicas y
en el centro de las politicas de asignacién de recursos, generando una mejor distribucion en
términos de equidad, justicia y reconocimiento de necesidades diferenciadas y esenciales
enlas relaciones laborales que conduzcan a generar las condiciones parala conciliaciony la
corresponsabilidad.
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3.4. Proceso de transversalizacion

Poner en marcha la estrategia de transversalizacién de género en la Accién Sindical es un
proceso que requiere tener en cuenta dimensiones politicas y técnicas, para promover
transformaciones que eliminen la discriminacién y apunten a alcanzar la igualdad sustantiva
como objetivo. Impulsar cambios en lo estructural, los procedimientos y las actorias, necesita
de una progresion de acciones en el corto, mediano y largo plazo.

Es decir, se trata de un proceso estratégico que representa “un conjunto de actividades o
eventos, sistémica o mutuamente relacionados, en forma organizada o coordinada, los
cuales interactlan en fases temporales sucesivas para transformar insumos o elementos de
entrada en resultados que constituyen el fin o propdsito del proceso” (FLACSO, 2011, en

PNUD, 2019).

Figura 3. El proceso de transversalizacion del género.
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Fuente: Adaptado de Evangelina Garcia Prince (2016): Conferencia Magistral “Evaluacién de la
perspectiva de género en politicas publicas: El contexto latinoamericano”, Ciudad de México
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Complementariamente, y de acuerdo a las caracteristicas de la organizacion sindical, la OIT
propone el desarrollo de una estrategia dual dentro para la transversalizaciéon. Esto permite
incorporar las acciones, proyectos y politicas que posibilitan la igualdad en el proceso, a la
vez que permite el desarrollo de situaciones o contextos que requieren cambios rapidos para
abordar desigualdades entre hombres y mujeres (CSA 2018).

Cuadro 2. 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

En: CSA, 2018

¢Cuales son las condiciones que la facilitan?

1. Voluntad politica expresada en acuerdos y/o mandatos explicitos.
2.Conocimiento de los movimientos sindicales y del mercado laboral.

3. Conocimiento de las relaciones de género en el mercado laboral y en el funcionamiento
internodelos sindicatos por medio de diagndsticos estratégicos.

4.Recursosfinancierosy humanos necesarios: unidades, equipos, presupuestos.

5.Politicasdeigualdad de géneroy/o planes de accion: cambios internos de la culturaorganizacional
y acciones especificas paraincorporar género en las agendas de negociacion colectiva.

Fuente: Adaptado de ICEI (2009): Cuadernos de género: Politicas y acciones de género. Materiales
de formacioén.
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3.5. Cuales son los principales obstaculizadores que se presentan al momento de
transversalizar la perspectiva de género y como enfrentarlos

Nota:

«Revertir las desigualdades histéricas entre mujeres y hombres, que se expresan en el mundo
del trabajo, requiere de avanzar hacia la paridad en la conduccién y en la representacion de las
organizaciones sindicales» (CSA, 2015).

Los obstaculizadores identificados son, mas que una situacion inabarcable, un desafio para
la accién sindical en materia de igualdad y de transversalizar la perspectiva de género al
interior de las organizaciones.

Uno de los puntos a considerar es como se integra la perspectiva de género de manera que
se amplie la mirada sobre cdmo se estd instrumentalizando el alcanzar la igualdad. En este
sentido, avanzar enigualdad de oportunidades, es decir,que hombres, mujeres y diversidades
puedan desarrollar determinadas actividades o disfrutar de bienes y servicios, no implica
gue alcancen iguales resultados.

Por ejemplo, la participacion formal de mujeres en sindicatos esta garantizada por sistemas
de cuotas o similares, donde este acceso (o igualdad de oportunidad) no da cuenta de que
existen muchas trabas para que la participacion sea sustantiva en los directorios, ya que
en estos aun subsisten asimetrias de poder que es necesario reparar, por lo que no puede
decirse que hay igualdad de resultados.

Tabla 1. Obstaculos al transversalizar el género.

Obstaculos derivados de la division sexual del trabajo y de las
condiciones de vida y trabajo

Las desigualdades de género en la sociedad se reproducen en el dmbito laboral y de
participacién en las organizaciones sindicales. Es por esto que son mujeres quienes suelen
restarse de la participacién publica pero también y, con un peso gravitante, por la falta de
tiempo que implica mantener las responsabilidades en el ambito doméstico y familiar. A lo
anterior se suman diferentes niveles de discriminacion de las que pueden ser parte tanto
por prejuicios sociales como por repercusién en la valoracién de su desempeiio profesional,
que repercute en la valoraciéon de participar en ambientes sindicales.
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Obstaculos derivados de la estructura,
funcionamiento y relaciones de poder internos al sindicalismo

Desde su nacimiento, los sindicatos fueron construidos como espacios habitados por hom-
bres, reproduciendo sus estructuras y dindmicas, tanto en el acceso, funcionamiento y par-
ticipacion. Estas légicas de poder se asocian a formas masculinizadas de relacionamiento,
lenguaje y formas de hacer politica que limitan la inserciéon de mujeres en igualdad de con-
diciones. Estas formas trascienden a las propias organizaciones sindicales, proyectandose
en la relacién entre éstas, en corrientes sindicales y politicas, en sectores de producciény
entre géneros. A lo anterior se adiciona la existencia de situaciones de violencia dentro de
las organizaciones, muchas veces naturalizadas, que indicen como limitante en la participa-
cion igualitaria entre hombres, mujeres y diversidades.

Obstaculos especificos enfrentados por las sindicalistas
que integran los comités directivos

Si bien existen normativas legales que exigen la inclusién de mujeres en estos espacios,
también existen limitantes que dificultan su participacién y permanencia en los comités
directivos. Entre estas puede mencionarse que no logran influir en las decisiones y
definiciones politicas, ya que muchas veces estas se definen en ambitos informales en los
que no se les incluye. A esto se suma que muchas veces, su participacion se circunscribe a
roles que responden a estereotipos de género dentro de los comités (CEPAL 2013).

Ante el escenario descrito, los avances en materia de género de los Ultimos afos permiten
vislumbrar acciones para abordar los obstaculizadores identificados y progresar en la
transversalizacion de la perspectiva de género en la accion sindical.

Dentro de las estrategias e iniciativas para superar los obstaculos identificados, pueden
considerarse:

eAumentar la cantidad de mujeres y diversidades en las organizaciones sindicales: ademas
de activar la participacion, este aumento refiere a su incorporacién en los diferentes niveles
de cada organizacion. Asi, no responde solo a su acceso a puestos directivos, sino también a
las dinamicas a todo nivel, en instancias de base y acciones masivas (asambleas, congresos y
actos) (Arias y Oliveira, 2023).

eFomentar la formacién: en distintos espacios, la formacién y capacitaciéon permite que
situaciones de inexperiencia o falta de confianza disminuyan, al tiempo que permiten
una mejor manera de identificar y profundizar en tematicas, deteccién de situaciones y
formulacién de propuestas, entre otros.
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ePlantear transformaciones para adaptar las estructuras gremiales: desde modificaciones
cotidianas en las relaciones y dindmicas hasta cambios estructurales en la organizacion
sindical, facilitan que las |6gicas de mujeres y diversidades tengan mayor cabiday validacion,
siendo acciones que promueven laigualdad entre las personas trabajadoras. Dentro de estas
instancias se observa la creacion de secretarias, comisiones o departamentos de género,
siempreycuandolasiniciativas,solicitudesy coordinaciones sean legitimadas e incorporadas
a acciones transversales dentro de la organizacion.

3.6. Acciones prioritarias a considerar en el proceso de transversalizacion de la
perspectiva de género

Considerando el proceso, los facilitadores, los obstaculizadores y algunas estrategias para
abordarlos,se contemplaque,como orientadoraslassiguientes acciones prioritarias, siempre
teniendo en consideracién la adaptabilidad de sus definiciones y alcances de acuerdo con la
realidad y estado de cada organizacion sindical.

Cuadrado 3. Acciones prioritarias al transversalizar el género.

ACCIONES PRIORITARIAS

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

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 discriminacion, 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.

Adopcién de protocolos, garantizando la protecciéon ala
victima, para el procedimiento de denuncias sobre
discriminacién, acosos y/o violencias de género.

Desarrollar la formacion politica y sindical de manera
permanente .

En: CSA, 2021
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3.7.La agenda de género interna

A nivel discursivo, se observa que, si bien las demandas de las mujeres se reconocen y son
incorporadas en las agendas, no existen agendas de género o estas estan en construccion.
Una agenda sindical de género debe ser “entendida como una herramienta conceptual que
plantea acciones concretas para observar, entender y concientizar sobre el origen histérico
de la desigualdad social y politica que sufren las mujeres por ser mujeres” (Godinho, 2022).
Asi, la agenda sindical debe considerar las situaciones que afectan a mujeres, como también
adiversidades, ya que son un punto gravitante para considerar en la estructura interna como
en las negociaciones colectivas. Lo que permite, ademas, tener “un impacto positivo en la
gobernanza, identidad e imagen publica de los sindicatos” (OIT, 2019).

Dentro de la historia de la accién sindical, las mujeres sindicalistas han sido claves en los
avances programaticos de derechos de las personas trabajadoras, visibilizando en la accién
programatica la necesidad de enfrentar multiples opresiones de las que son participes.
Comoresultado han sido determinantes en avanzar en transformaciones institucionales que
han dado paso a cambios en los sistemas legales y de negociacién colectiva, dando cuenta
de las desigualdades y brechas que existen en funcién del género en el mundo del trabajo,
impactando con transformaciones positivas a las familias, comunidades y el contexto laboral.
A nivelinternacional,en el marco de la OIT, muestra de esto es la ratificacion e incorporacion
de los Convenios 156, sobre las personas trabajadoras con responsabilidades familiares; el
Convenio189, sobre trabajadoras y trabajadores domésticos; y el reciente Convenio 190,
sobre la violenciay el acoso (Arias y Oliveira, 2023)¢.

Si bien el aumento en el acceso de las mujeres a posiciones directivas les ha posibilitado
incidir en las agendas de género en relacién con las propias sindicales, esto no ha alterado
de manera significativa las formas tradicionales en cédmo las organizaciones sindicales
se componen y relacionan, especialmente en los espacios de poder. Un punto importante
a relevar es la relacion que se establece desde la perspectiva de género, donde se releva
la condicién de personas gestantes y/o la maternidad por sobre las necesidades que son
producto de la desigualdad en el mundo del trabajo, lo que incluye la corresponsabilidad.
Asimismo, la agenda de género debe incluir teméaticas que permitan abordar las barreras
relacionadas con la participacion laboral, brechas salariales y “techos de cristal” que afectan
las trayectorias laborales, como también posibilitando politicas y servicios de cuidados, y
todas las medidas que permitan prevenir, abordar y proceder respecto de denuncias de
discriminacion, acoso y violencia de género (CSA, 2021).

Esto explica el por qué las propuestas que se levantan para las tematicas de género e
igualdad, no se encuentran, o desaparecen al momento de definir las agendas sindicales,
siendo priorizados otros temas.

¢Sobre el Convenio-190, este fue ratificado por Chile en junio del afio 2023, por lo que a la fecha de elaboracion de
este Manual alin no entra en vigor. Dada su importancia, se aborda en el apartado siguiente.
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De hecho, la mayoria de los convenios que han incluido cldusulas de género se concretaron
con la presencia de sindicatos en cuyas comisiones negociadoras participaban un mayor
naimero de mujeres (Centro de Estudios Mujeres y Trabajo: 2011, p.7).

Lo anterior vuelve a poner en relevancia la necesidad de transversalizar la perspectiva de
género en las organizaciones sindicales, de una manera que permita entender no solo las
situaciones especificas sino la relacién de causas y efectos de las desigualdades basadas en
el género y sus repercusiones tanto a nivel laboral como fuera del trabajo bajo la nocién de
conciliacion laboral, familiar y personal.

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 9 seticrar
lejos de alcanzar la paridad transformaciones internas y a

negociar el poder.

‘ Géneroes partedel discurso, pero ‘ Laigualdad de géneronoesté tan
nosiempre se traduce enacciones. presente en las agendas sindicales.

Género se asocia mayoritariamente con Eal i6n de las desicualdad
‘ mujeres o se aborda desde unenfoque de e G Hle bR S s LT 2

protecciénde lamaternidad. de géneroyy sus causas.

3.8. Un punto a considerar al transversalizar la perspectiva de género a la accion
sindical: la incorporacion del Convenio 190-OIT y la Recomendacién 206-OIT

El Convenio 190-OIT es el primer tratado internacional que reconoce que toda personatiene
el derecho a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, de manera vinculante para los
paises que lo ratifican. Lo complementa la Recomendacién 206-OIT, que da orientaciones a
modo de una ruta de aplicacién a través de medidas que facilitan su implementacién.

En sus articulos, el convenio aborda y previene la violencia y el acoso tanto en el trabajo, en
relacién o como resultado de éste, permitiendo identificar situaciones que muchas veces son
naturalizadas o resultaninvisibles, yaque laviolenciay el acoso no es exclusivade las relaciones
que se dan en el mundo laboral, sino que reproduce las que existen en la sociedad actual.
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En la sociedad, las personas o grupos de personas son tipificadas con ciertas conductas o
cualidades, a modo de una etiqueta, que son lo que se conoce como estereotipos de género.
Estos pueden ser de diferentes tipos, siendo los mas comunes los de género, orientacién
sexual, pertenencia a pueblos indigenas, migrantes, discapacidad, etc. Los estereotipos
pueden provocar un dafno a los grupos a los que etiqueta, especialmente cuando hay
relaciones de poder. Esto significa que hay grupos que seran mas vulnerables que otros y que
en ellos puede operar un mecanismo donde se genera y reproducen relaciones de violencia.

Los estereotipos y prejuicios de género y los roles impuestos socialmente a lo masculino y lo
femenino, asi como la aceptacion social de las distintas formas de violencia, constituyen el
cimiento principal parala generacién y reproduccién de la violencia hacia las mujeres y las ninas.

Asimismo, una persona puede responder a mas de un estereotipo, produciendo que las des-
igualdades entre grupos se intersecten o yuxtapongan, profundizando una red de relaciones
violentas. A lo anterior, se le conoce como enfoque de interseccionalidad, esta perspectiva
sirve de herramienta de andlisis para comprender las desigualdades, sus causas y consecuen-
cias estructurales y dindmicas, que surgen de la interaccion de dos o mas de estas categorias
o ejes de subordinacion. La interseccionalidad trata la forma por la cual el patriarcado, el
racismo, el clasismo y otros sistemas de opresion crean desigualdades basicas que estruc-
turan las posiciones relativas de las mujeres, razas, clases y otros (Crenshaw, 1989). Dentro
de este marco entendemos también se manifiesta el problema del acoso laboral y el acoso
laboral sexual.

Al observar lo anterior desde el ambito meramente laboral, estos mecanismos se reproducen
llevando estas conductas a los lugares y relaciones de trabajo y sobre esta drea es donde
el Convenio se hace parte atendiendo “el conjunto de comportamientos o practicas, con o
sin intencionalidad que causen o sean susceptibles de causar un dano; puede presentarse
una sola vez o varias veces (se abandona la idea de comportamiento sistematico propio del
mobbing); el hecho en cuestién puede tener como objetivo causar/generar una situacién de
violencia o acoso, o bien, puede desprenderse indirectamente del mismo; el dafo causado
puede ser fisico, psicoldgico, sexual o econdmico; incluye explicitamente la violencia y el
acoso por razén de género, es decir, aquella ejercida a personas por el solo de hecho de su
sexo o género”.

Por ejemplo, el hecho de que un jefe o jefa tenga lafacultad de dirigir, no le habilita para atentar
contra la integridad fisica, psicolégica o econdmica de trabajadoras y trabajadores a su cargo.
Del mismo modo, que las actividades que implican relacién con terceras personas (publico, pa-
cientes, personas usuarias) no pueden denostar quienes les atienden o prestan servicios.

La violenciay el acoso en el ambito laboral puede producirse en los procesos de postulacién
y selecciéon a un trabajo; en la permanencia en el trabajo, donde acttian cargas y horarios
excesivos, en las condiciones de trabajo (por ejemplo, en lainfraestructura); en las relaciones
laborales (verticales, es decir, de jefaturas a personal subalterno y de este nivel a sus
jefaturas;y horizontales, que se establece en las relaciones entre pares); en el lugar de trabajo
(teletrabajo, en domicilio, en la via publica si ahi se realiza, o en los trayectos entre domicilio y
lugar de trabajo); en los egresos (razones de despido, formas y relaciones al momento del cierre).
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Como un medio para prevenir y abordar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, la
Recomendacién-206 indicaque debevelarse porelderechoalalibertadsindical ydelderecho
de negociacioén colectiva en todos los niveles, ya que esta es una de las vias normativas de
su aplicacién, mencionando que los paises que ratifican el convenio deben incluir en las
normativas que las personas trabajadoras y sus representantes participen de la elaboracion,
aplicacién y seguimiento de las politicas en estas materias en sus lugares de trabajo.

Dado su papel, los sindicatos no solo deben involucrarse en la deteccién y prevenciéon de
la violencia y el acoso dentro de los espacios laborales, sino también dentro de su propia
organizacion colectiva. Al igual que sucede en la reproduccién de estereotipos y mecanismos
que reproducen laviolenciade lasociedad en el ambiente laboral, el espacio propio al interior
de los sindicatos no esta exento de repetir estas dindmicas. Dada su tematica en pro de la
igualdad de género en un contexto de trabajo seguroy libre de violenciay acoso en el mundo
laboral, es gravitante se incluya desde ya en la elaboracién de las agendas de género como
también que se incluyan en la agenda sindical.

En ambos casos, se requiere abordar la violencia a través de la deteccién de como se produce
y expresan la violencia y el acoso en lo especifico de su cultura organizacional en sus lugares
de trabajo; y prevenir las situaciones y relaciones que se observan como posibles o que ya
han sucedido.

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

Nota:
“Es importante para representar la diversidad de la fuerza de trabajo y asegurar su funcion
democratica.” (OIT, 2019, en SG-OEA, 2020).

Es fundamental que las propuestas y recomendaciones para avanzar provengan desde los
propios sindicatos, respondiendo al contexto nacional y/o local y que puedan sostenerse en
el tiempo. Varias organizaciones sindicales de diversos paises de la regién coinciden en que
es necesario establecer una agenda minima que defina las propuestas de accién para abordar
los desafios identificados y mejorar la situacion de las organizaciones sindicales enrelacién a
la transversalizacion de la igualdad de género.
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A continuacion, se presenta una propuesta de agenda para incorporar la perspectiva de
género al interior de las organizaciones sindicales. Se trata de una propuesta de seis ejes
estratégicos que responden a las prioridades expresadas y son coincidentes con lo indicado
por las personas con participacion sindical consultadas en el proceso de elaboracion del
Manual. Las acciones propuestas constituyen una agenda de corto y mediano plazo que sera
necesario adaptar en funcién de los diferentes contextos.

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.

Generary compartir informaciony
conocimientos que les ayuden a
conocer el “estado de la situacion” en
cuanto a la transversalizacion de la
perspectiva de género.

INFORMACION Y
CONOCIMIENTOS

DESARROLLO DE
CAPACIDADES

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

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
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Los movimientos sindicales representados en la Confederacién Sindical Internacional han
establecido un objetivo minimo de participacion de mujeres a nivel nacional, regional e
internacional, fijando niveles del 30 %, y del 40 % para las organizaciones con un nimero mas
importante de mujeres entre sus miembros, teniendo como objetivo ultimo lograr la paridad.
La evaluacion al aino 2020 indica que si bien ha aumentado la participacién de mujeres en
los distintos niveles, esto no se refleja en los ambitos de direccién, representacion y didlogo
social, dejando una brecha importante respecto de las expectativas de paridad (CAC, 2021).
Cabe destacar la paridad también comprende el ejercicio del poder por parte de las mujeres,
como también de la diversidad, en condiciones de igualdad y en espacios libres de violencia
y discriminacion.

Por ejemplo, en Chile a partir de la Reforma Laboral aprobada en 2016 se tomaron medidas
paraaumentar la presenciade mujeres en los puestos de toma de decisionesy en las mesas de
negociacion. La Reforma Laboral chilena sefala que las mujeres deben estar representadas
en los 6rganos de direccion de las organizaciones sindicales en una proporcioén no inferior a
un tercio del total (30 %) de sus integrantes con derecho al fuero y a las demas prerrogativas
(Sindicatos, Federaciones y Confederaciones; en Centrales Sindicales). En el caso de las
comisiones negociadoras, se exige la presencia de al menos una mujer.

Al 2023, el 65,1 % de los cargos directivos son ocupados por hombres, manteniendo la
brecha existentey la participacién de mujeres en la negociacion colectiva es baja (Diaz, y Von
Geldern, 2023). A lo que se suma que solo el 53,2 % de los sindicatos esta obligado a cumplir
lanorma (Op. Cit.). Si bien existen avances al respecto, estos se concentran territorialmente,
enrubros especificos de actividad econdmicay tipos de liderazgos lo que mantiene el desafio
en términos de representacion de mujeres.

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

Los movimientos sindicales representados en la Confederacién Sindical Internacional han
establecido un objetivo minimo de participacion de mujeres a nivel nacional, regional e
internacional, fijando niveles del 30 %, y del 40 % para las organizaciones con un nimero mas
importante de mujeres entre sus miembros, teniendo como objetivo ultimo lograr la paridad.
Por ejemplo en Chile, a partir de la Reforma Laboral aprobada en 2016 se tomaron medidas
paraaumentar la presenciade mujeres en los puestos de toma de decisionesy en las mesas de
negociacion. La Reforma Laboral chilena sefala que las mujeres deben estar representadas
en los 6rganos de direccion de las organizaciones sindicales en una proporcioén no inferior a
un tercio del total (30 %) de sus integrantes con derecho al fuero y a las demas prerrogativas
(Sindicatos, Federaciones y Confederaciones; en Centrales Sindicales). En el caso de las
comisiones negociadoras, se exige la presencia de al menos una mujer.
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Aumentar la participacion de las mujeres y diversidad en los puestos de toma de
decisiones de las organizaciones sindicales

Promover laparticipaciény representacién numérica (enlos puestos de tomade decisiones)
y tematica (en las negociaciones colectivas).

Identificar liderazgos de mujeres y de diversidad que se puedan potenciar.

Disefnary ejecutar una estrategia comunicacional paraincentivar postulaciones de mujeres
y diversidad a los puestos de toma de decisiones.

Promover la modificacién de estatutos para asegurar cierto porcentaje de participacion de
mujeres y diversidad en la dirigencia y en las mesas de negociacién.

Instar a la actualizacion de marcos regulatorios en relacion con la representatividad
(legislaciones de cupo/cuota sindical).

Generar procesos de formacion en liderazgo y negociacion colectiva para fortalecer las
capacidades de mujeres y diversidad para ocupar cargos directivos, como también para
gue puedan asumir funciones directivas en todos los niveles, que contemplen abordar los
mecanismos de didlogo social.

Generar las condiciones necesarias para facilitar la participacién de mujeres y diversidad
en las organizaciones sindicales promoviendo medidas que favorezcan la corresponsabilidad
de los cuidados entre las familias, las empresas, los sindicatos y el Estado. Propiciando
una redistribucion de las responsabilidades familiares entre las personas agremiadas, y
estructurar la agenda sindical tomando en cuenta los tiempos que involucra este trabajo no
remunerado.

Negociaciones colectivas con perspectiva de género

Definir las acciones necesarias para incluir la igualdad de género en los procesos de
negociacion colectiva.

Utilizar y difundir herramientas estratégicas como manuales de negociacién colectiva con
perspectiva de género y principios de igualdad y no discriminacién en todos los aspectos de
la negociacién colectiva: herramientas para la elaboracion de argumentos, mensajes, e ideas
fuerza que permitan posicionar la agenda de género en las negociaciones.

Negociar para la inclusion de clausulas en los convenios colectivos sobre igualdad de
oportunidades, proteccién contra la discriminacién y la violencia de género, asi como la
adopcion de medidas afirmativas y para la redistribucion de las responsabilidades familiares
afirmativas y para la redistribucién de las responsabilidades familiares.
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Eje02 AMBIENTES SINDICALES FAVORABLES

Fortalecer las capacidades de los sindicatos para transversalizar la perspectiva de
género

La manera mas efectiva de instalar cambios y transformaciones tiene que ver con la
apropiacion de los procesos y con la generacion o el fortalecimiento de las capacidades. Hay
gue apuntar a que el movimiento sindical no solo conozca conceptualmente la perspectiva
de género, sino en su capacidad de aportar calidad y pertinencia a la politica, que tiene
relacién con las condiciones de vida de hombres, mujeres y diversidades, y con el futuro de
las sociedades.

Desarrollar procesos de formacion y acompaiamiento técnico

eEscuelas de formacién sindical en género para hombres, mujeres y diversidades, generando
instancias de capacitacion y reflexion para visibilizar donde estan las problematicas.

eDesarrollar cursos de preparacion de formadores hombres o duplas mixtas, para trabajar
estos temas con hombres sindicalistas especialmente en los espacios laborales masculinizados.

ePromover que las organizaciones sindicales asignen un porcentaje del presupuesto
destinado a la formacién, a los temas de género.

eDesarrollar procesos de sensibilizaciéon con las bases e incidencia en la direccion de las
organizaciones sindicales para incorporar los temas de género como una prioridad, pero
también para promover el compromiso de las personas trabajadoras con la defensa de los
derechos humanos, los derechos laborales y los derechos de las mujeres y de la diversidad.

eProcesos de sensibilizacion y formacion en género que aborden cuestiones relacionadas
con la corresponsabilidad y las masculinidades diversas y muestren con ejemplos cémo
abordar las desigualdades.

eBuscar alianzas y/o especialistas en género que acompanen técnicamente los procesos de
transversalidad de género en las organizaciones sindicales.

Fortalecer los mecanismos institucionales

eCrear o fortalecer los mecanismos de género o areas de mujeres, y espacios para diversida-
des, en las organizaciones sindicales con presupuestos adecuados, especialistas en género,
autonomia, etc.

eFortalecer los mecanismos de género dentro de las agencias y el mismo Ministerio del

Trabajo, para que puedan hacer un seguimiento efectivo a los procesos de transversalidad
en el cumplimiento de las funciones de inspeccién laboral tanto en las empresas como en los
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sindicatos (por ejemplo, en los protocolos de actuacion frente al acoso sexual, la violencia en
el ambito laboral, la libertad sindical, etc.).

ePromover mecanismos de incentivo, que provengan desde el Estado, que sirvan para
promover sindicatos mas igualitarios que no dependan exclusivamente de la voluntad
politica para acelerar los avances. Un buen ejemplo de ellos son los procesos de certificacion.

Generar y compartir informacién y conocimientos

Comprometerse a compartir informacion e intercambiar conocimientos sobre los diversos
modelos y experiencias para incorporar la perspectiva de género alimentara el aprendizaje
mutuo (individual y colectivo) y ayudarad a encontrar soluciones a los desafios que se
presenten en el camino.

Realizar diagnésticos de género en las organizaciones sindicales que generen informacion
comparable entre los paises. La Comunidad de Sellos cuenta conun conjunto de herramientas
gue se pueden utilizar para la elaboracion de los diagndsticos.

Promover el estudio, revisiéon y andlisis las diferentes legislaciones laborales vigentes
y tratados internacionales en los paises que forman parte de la Comunidad de Sellos en
relacién a como se incorporan los temas de género, pero también en cuanto al ejercicio de
derechos sindicales, asegurando el acceso a la libertad sindical de las mujeres y diversidades,
su participacién efectiva en la toma de decisiones en condiciones de igualdad y libres de
violencia.

Elaborar diagnésticos de género por rama o por sector para tener datos especificos que
se puedan utilizar adecuadamente en los procesos de negociacién y en la elaboracién de
agendas por rubro o sector productivo (por ejemplo, call centers, comercio, etc.).

Analizar la implementacion de las politicas de género y empleo para ver qué impactos han
tenido enrelacién a la reduccion de brechas.

Modificar el lenguaje sindical por uno inclusivo que considere la perspectiva de género,
orientado no sélo a la incorporacién del género femenino, sino que también la correcta
mencién de las diversidades sexo genéricas, personas con discapacidad, ciclo vital, entre
otras.
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Compartir e intercambiar informacion y experiencias

Desarrollar una plataforma web y/o redes sociales con la informacién sindical recabada a
través de los diagndsticos de cada uno de los paises.

Compartir experiencias exitosas y buenas practicas parafortalecer la perspectiva de género
en las organizaciones sindicales e internacionales.

Promover espacios regionales de intercambio para compartir los avances en nuestros
paises y las buenas practicas que se estan implementando.

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

Cumplir con los compromisos internacionales para eliminar las desigualdades implica pensar
en los sindicatos como organizaciones integradas por personas con necesidades diversas
que requieren acciones concretas para ser atendidas.

Promover la creacion de guarderias y jardines de infancia para el cuidado de nifias y nifnos
promoviendo la corresponsabilidad en las tareas de cuidado entre padres, madres, empresa
y Estado.

Revisar las micro practicas en los espacios sindicales y definir acciones que promuevan la
igualdad de género, revisar horarios de las reuniones, etc.

Utilizar lenguajes inclusivos para apoyar vy visibilizar la participacion de las mujeres en los
espacios sindicales y diversidades sexogenéricas.

Promover que los temas de género se incluyan en los medios de comunicacion corporativos
(boletines, gacetas, pagina web, afiches, mails informativos, etc.).

Establecer protocolos de atencion ante denuncias de discriminacién, violencia y acoso
bajo la perspectiva de género, que contemple acciéon de contencion, apoyo, informacién y
representacion.

Garantizar que se cumplen las normativas que promueven climas laborales a favor de la
igualdad penalizando el acoso sexual y laboral.
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Promover buenas practicas laborales con equidad de género, entendidas estas como
accionesdediversotipoque promuevenelbuentratoylaigualdad de géneroenlosambientes
laborales.

Eje05 ALIANZAS INTERNAS Y EXTERNAS

Fortalecer alianzas internas y externas, intersectoriales, locales y regionales

Unaestrategiacombinadade alianzas entre diversos sectoresy actorias (instituciones, sindicatos
y centralessindicales, movimientos sociales, organizaciones de mujeres,organizaciones delas
diversidades, lideressindicaleshombres, etc.) generauncirculo virtuoso con mucha potencialidad
paraincidirenlas agendasde género, tanto parael ejerciciode losderechoslaborales de mujeres
ydiversidades,comoenlamejoradelasrelaciones laborales.

eFortalecer y dar continuidad auna Red de Sindicatos por la lgualdad de Género de los paises
gue forman parte de la Comunidad de Sellos, por medio de un plan de trabajo que permita
monitorear los avances.

eConstrucciénderedes de apoyo enigualdad y equidad de género especialmente en aquellas
empresas trasnacionales y multilatinas con presencia en varios paises de la region.

*Mantener las alianzas con PNUD, OIT, SernamEG y otros organismos internacionales que
pueden facilitar los espacios de didlogo y definir las estrategias para la implementacion de
los Sellos de Igualdad de Género.

»Construir y sostener alianzas importantes entre las mujeres sindicalistas y de la diversidad,
el movimiento feministay otros sociales, los mecanismos de igualdad y los departamentos de
género de las universidades.

oFortalecer la estrategia de alianzas con los hombres como promotores de cambios para la

igualdad de género es clave, especialmente en aquellos espacios muy masculinizados que
comienzan a generar lentamente pequenos cambios y a levantar los temas de género.
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Ec06 DIALOGOY AGENDAS

Generar didlogo para la construccion colectiva de agendas de género

Elroldelossindicatosenlaconstrucciéndelaagendasocial y suposicionamientoenel espacio
sociopolitico esfundamental,tanto enlos aspectos donde se perciben mayores desigualdades de
géneroenelmercadolaboral comoenotrasareasquenoselimitan meramente alo productivo
sino que abarcanlas condiciones de vidade hombres, mujeresy diversidades.

La accion sindical debe reconocer la articulacion e inclusién 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 discriminacidon y violencia, considerando en esta
agendaincluir los derechos de las mujeres y diversidades, involucrando activamente a todas
las personastrabajadoras.

ePromover espacios de didlogo social tripartito (sindicatos,empresariadoy gobierno) parala
construcciéndeunaagendadeigualdad de género. Primero anivellocal/nacional y posteriormente

enelambitoregional paraincidir enlas politicas publicas de los paisesde laregion.

ePotenciar el rol de incidencia de los sindicatos en el desarrollo e implementacién de las
politicas publicas en los diferentes paises.

eGenerar canales de didlogo entre las diferentes confederaciones sindicales, ramas, etc.

ePromover el establecimiento de agendas de género intersindicales por rama o por sector
productivo entre diferentes paises.

eEstablecer una agenda a corto plazo, concreta y que permita impulsar una articulacion y
didlogosocial sobre temas comunes, posicionar lostemas enlaopinion publica, sumar aliados.

Algunos temas propuestos para articular agendas:

ePromover la implementacion de los Sellos de Igualdad para instituciones, sindicatos y
empresas.

eRatificacion de convenios internacionales, relacionados a laigualdad de oportunidades y de
trato entre trabajadores y trabajadoras, la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal,

como también a tematicas sobre violencia y acoso.

eAbordarlasgarantiasdelalibertad sindical especialmente conlas empresas multinacionales
o trasnacionales.

eBuscar estrategias para involucrar en estos procesos a las personas trabajadoras
subcontratadas o tercerizadas.
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3.10. La agenda de género en la Negociacion Colectiva

Nota:

La negociacion colectiva proporciona una posibilidad mas directa de participaciéon para
establecer acuerdos con fuerza de ley, con gran implicancia en la vida laboral y personal de los
trabajadores vy las trabajadoras, por tanto, constituye una oportunidad inmejorable para hacer
efectivo el principio de igualdad de oportunidades en las relaciones laborales y corregir las
desigualdades existentes en materia de género. (CSA, 2015)

En América Latina y el Caribe, la incorporacion de las reivindicaciones de género en la
negociacioén colectiva es alin un proceso incipiente, si bien se considera que 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 conciliacidon familiar y personal con las demandas del
trabajo (PNUD, 2017-b).

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. Entendido asi, la negociacién colectiva toma un papel
crucial para avanzar en la igualdad sustantiva entre hombres, mujeres y diversidades en el
ambito laboral y les da un papel protagénico a estos ultimos en este proceso (CSA, 2015).

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 la mayor 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.
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Algunas dificultades
Las dirigencias sindicales estan Existen resistencias a generar
lejos de alcanzar la paridad. transformaciones internas y a

negociar el poder.

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

Género se asocia mayoritariamente con | 16 de las desigualdad
‘ mujeres o se aborda desde un enfoque de Fa te} SeluplEEenleSl e e g s Bl 5
de géneroy sus causas.

proteccién de la maternidad.

UnestudiodelaCSA-CSI(2014:84) sefialaquelos contenidos convencionalesdelosacuerdos
colectivos estan avanzando timidamente hacia las cuestiones de género, con clausulas sobre
maternidad y paternidad, responsabilidades familiares y condiciones de trabajo, siendo los
temasrelativos alanodiscriminaciény promociénde laigualdad de oportunidades los menos
tratados en la negociacion colectiva. A la fecha, estudios de caso muestran cémo al abordar
la violencia y el acoso en las negociaciones colectivas ha permitido considerar aspectos
psicoldgicosycomprometer a empleadoresaincorporar enlos convenios de buenas practicas
el abordaje de estas tematicas, incluyendo formacién y apoyo a victimas. Del mismo modo,
y en esta linea, incluir la perspectiva de género en las negociaciones colectivas ha permitido
abordar problemas sociales como el de la violencia doméstica familiar, haciendo que los
espacios de trabajo puedan desempeiar un rol activo frente a esta problematica.

Esta ausencia de la perspectiva de género en las negociaciones colectivas se explica por
la ausencia de mujeres que participen como representantes en estas instancias o de la
injerencia de las tematicas que son consideradas cuando si participan, la falta de informacion
sobre tematicas de género en quienes llevan la negociacién y la priorizacion de tematicas
“urgentes” sobre las de género e igualdad. Situacién similar puede inferirse para las que
afectan a las diversidades.

Para generar un levantamiento base que permita relevar las desigualdades, brechas,
discriminaciones, situaciones de violencia y otras relacionadas con el género, la CSA (2015)
propone las auditorias participativas como mecanismo de identificaciéon que contribuya a las
negociaciones colectivas.
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Tabla 2. Aspectos a considerar en las negociaciones colectivas para laincorporaciondel 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 cudles han sido
susresultados.

Analizar si en los contenidos de la negociacion colectiva se incluyen cldusulas relativas a
laigualdad, identificando en qué forma ha quedado indicado y qué tematicas ha abordado
(remuneraciones, maternidad, seguridad laboral, violenciay acoso, discriminacién por identidad
de género, conciliacion vidalaboral, familiary personal).

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

Conocer experiencias exitosas que hayantenido avancesenlaigualdad,identificando el papel
delasmujeresydiversidades enel procesoy sus resultados.

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

Igualmente sigue siendo urgente promover la inclusién de clausulas de género en los
procesos de negociacién colectiva. Diversas actorias coinciden en que la agenda de género
en la accién sindical tiene que ser una agenda breve y que apunte a temas estratégicos y
transformadores.

Una agenda que promueva el entendimiento de que los problemas que enfrenta la clase
trabajadora no impactan por igual en hombres, mujeres y diversidades. Légicamente el
contenido de una agenda de género depende en gran parte de las especificidades de la
actividad o del sector: son diferentes las necesidades en sectores feminizados que en los
masculinizados, en ambitos rurales que urbanos, etc. Sin embargo, es posible plantear
algunas cuestiones comunes al conjunto de los sectores.

Las clausulas de género que son resultado de las negociaciones colectivas tienen como
objetivo “revertir las situaciones de desigualdad que viven especialmente las mujeres en el
mercado de trabajo, y promover relaciones laborales beneficiosas para hombres y mujeres”
(Centro de Estudios Mujeres y Trabajo: 2011, p.3). Dentro de los aspectos a abordar se
encuentran las condiciones de trabajo, igualdad de remuneraciones, modalidades de horarios
de trabajo, prestaciones en pro de la corresponsabilidad y parentalidad activa, formacion
profesional, como también la discriminacion, violencia y acoso (Pisconti y Arnillas, 2019).
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Ejemplo de clausulas de negociacion colectiva con relacién a los derechos de las
mujeres trabajadoras y a la igualdad de género

Promocion de la igualdad y la no discriminacién

e Clausulas que intentan establecer como principio inspirador del convenio el compromiso de las
personas firmantes con la efectividad del principio de igualdad de trato y no discriminacion por
razon de sexo, identidad de género, orientacion sexual, edad, nacionalidad, pertenencia a pueblo
indigena, discapacidad, etc.

e Clausulas que expresan laintencionde velar por la puestaen practicaensuambito de aplicacion
delderechoalaigualdad de género.

e Creacion de érganos o comisiones paritarias especializadas en igualdad de género, con una
composicion que garantice una presenciaequilibrada entre hombres, mujeres y diversidades.

e Compromiso de negociar planes de igualdad de oportunidades enlasempresas.

Acceso y calidad de los empleos al que acceden las mujeres

o Clausulas que promueven laigualdad en el acceso alos puestos de trabajoy alas oportunidades
depromociéninterna, redactdndose de modo que no tengan mencién que puedaimplicar que son
dirigidas exclusivamente apersonas de unsexodeterminado. O, por ejemplo, que los procedimientos
deseleccidnrespetaran el principio de igualdad de oportunidades.

o Acciones positivas que compensen ladiscriminacién que viven las mujeresy las diversidades en
los procesos de selecciony contratacion.

o Clausulas que permitanunaccesoigualitario alacapacitacidony accionesformativas bajo el principio
deigualdad de oportunidades.

Reduccién de la brecha de ingresos

e Clausulas que promueven latransparenciade lainformacién enrelacién alosingresos.

e Clausulas que traten la materia retributiva desde un enfoque de género: reconocimiento de
complementosde asistenciaalas personas trabajadoras afectadas por situaciones de riesgo durante
elembarazo,durantelalactancianatural o por maternidad, evitando de este modo, lareduccionde
sus percepciones econdémicas.

e 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 ala
reducciondejornadapor guardalegal o cuidado de familiares enel ambito de aplicacién del convenio
colectivo.
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¢ Clausulas que otorgan proteccion contrael despido por ocasién del nacimiento de un hijo o unahija
oqueextiendenel derechoalas guarderiasinfantiles para hijos e hijas de los padres trabajadores.

e Convenios que reproducenoseremitenalaleyenrelacionalos permisosdelactancia.

e Clausulas que reafirman las licencias o permisos por maternidad y/o promueven extensiénde la
duraciéndeestalicenciay de la proteccién contra el despido, asi como garantia de remuneracion
integral durante suvigencia.

¢ Clausulas queinstituyenel beneficiode laguarderiaenlos casos en que no existe reglamentacion
legaly extensidn de la duraciény/o mejoria de los servicios enlos demas casos.

» Convenios que establecen previsiones enrelacién con condiciones delamujerydiversidades en
materiaretributiva, disfrute de vacaciones, distribuciénde lajornadalaboral y traslados.

e Convenios que enlaorganizaciondel trabajo establecen que el empresario tendré en cuentalos
derechosdetrabajadoresy trabajadoras con hijos, hijasy personas asu cuidado, especialmenteen
las circunstancias que rodean alamujer trabajadora.

Violencia contra las mujeres en el lugar de trabajo

e Convenios que hacen expresa referencia al acoso sexual, definiéndolo como una conducta de
naturalezasexualdesarrolladaenel ambitolaboral,indeseada, irrazonabley ofensivaparalavictima
queessujetodeella.

e Convenios que establecen que las quejas sobre este tipo de comportamiento podran canalizarse
através de la representacién legal de las personas trabajadoras, siguiendo el procedimiento
sancionador previsto convencionalmente.

e Convenios que califican el acoso sexual como falta muy grave, sancionable con suspensién de
empleoysueldo,orescisiéndel contrato cuando esreiterado o lo es hacia personal subordinado.

Fuente: CSA/CSI (2014): Estrategias sindicales por una mayor y mejor negociacion colectiva en
América Latinay Caribe y OIT (2005): América Latina Negociacion colectiva y equidad de género.
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Cuadro 4. Etapas paralatransversalizacion de género en los procesos de negociacion.

Participacién de mujeres y R N

diversidades del sector. i o ars : ey DES
Participacién de mujeresy

o - diversidades en las comisiones .
Identificar probleméticas de

) o negociadoras.
género en el sector o actividad. g

- = Informaciény poder de imi
Preparacién de los equipos decision yp Segun(\j’nento de los
negociadores. ) acuerdos.

5 S 55 Preparar argumentaciones ini i
Definir agenda de negociacion resg’al Sk pfra B - b/ Definir mslcan(;srlnos
que incluya los problemas : responsables de
identificados. seguimiento.

Plantear los temas de género
durante la negociacion.

Fuente: Elaborado a partir de Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de Argentina (2014): Géneroy
Negociacion Colectiva: Mdédulo 1. Equidad de género, organizaciones sindicales y negociacion colectiva.

¢Qué es importante tener en cuenta en cada una de las etapas del proceso?’

a. La etapa previa a la negociacién
En esta fase hay que preparar la negociacion. Para ello es conveniente:

-Asegurar la participacion activa de las mujeres y diversidades que trabajan en esa actividad,
empresa o sector.

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

-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.

-Investigar y recopilar clausulas de género de convenios colectivos del sector de otros
sindicatos a nivel nacional y en otros paises.

7En base a Manual de Negociacion Colectiva para la Igualdad de Género (CSA. 2018).
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3.

Transversalizacion de género
en la accioén sindical

-Preparar a los equipos que llevan adelante la negociacién para abordar los problemas
identificados.

-Desarrollar una agenda para la negociacion que incluya los temas considerados.

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

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

-Integrar y promover la participacién activa de las mujeres y diversidades en las comisiones
paritarias.

-Asegurar que todasytodos cuenten coninformacién, avaly poder de decision paraparticipar
activamente en la negociacion.

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

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

-Ofrecer contrargumentos para defender los temas planteados.

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

c. 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:

-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, conciliaciéon 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.

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

59






4.

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

4.1. Etapas y pasos de la ruta para la transversalizacion de Género en la Accidn
Sindical

No hay recetas para transversalizar la perspectiva de género en la accién sindical o en
las estructuras sindicales, pero a partir de los aprendizajes de diversas experiencias de la
region, si se puede identificar una Hoja de Ruta compuesta de etapas y pasos clave. Esta
propuesta proporciona una vision integral de los pasos que se deben tener en cuenta para
una incorporacién progresiva, continua y sistematica de la perspectiva de género en la
accion sindical. Si bien las etapas se han planteado de forma sucesiva, se trata de un mapa
gue es necesario adaptar al contexto de cada sindicato y de la realidad social y politica
correspondiente.

Tabla 3: Etapasy pasos de laruta paralatransversalizacién de Género en la Accién Sindical.

ETAPA

1. DISENAR ESTRATEGICAMENTE EL PROCESO

PASOS

-Definir una estructura interna responsable o grupo promotor (integrantes,
funciones, autoridad).

-Conseguir el respaldoinstitucional.

-ldentificar las condiciones parael cambio: posibles resistenciasy las oportunidades
del contexto.

-Definirun plande capacitaciéncon contenidos basicosy también especializados.

-Desarrollar unaestrategiade comunicacioninternaparainformaratrabajadores
ytrabajadorassindicales sobrelainiciativay sus objetivos.

-Establecer mecanismos de retroalimentaciéon para recoger sus opiniones y
preocupacionesdistinguiendo las planteadas por hombres, mujeresy diversidades.

-Integrarlaperspectivade géneroenlos procesos detomadedecisiones, asegurando
quelasvocesde mujeresydiversidadesesténrepresentadasentodoslos niveles.

-Implementar politicas de conciliacién laboral que facilitenla participacidon equitativa
de mujeresyhombresenlasactividades.
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de género en las agendas sindicales

ETAPA

2. DIAGNOSTICO PARA IDENTIFICAR LOS PROBLEMAS Y DESAFIOS

PASOS

-Definir laopciondediagndstico que serealizard, analizando los aspectosinternos,
externos oambos.

-Comprender y definir claramente el problema de desigualdad de género que
interesatrataroresolver.

-Identificar las fuentes de informacioény revisar si hay analisis de género previos
delsectororamalaboral,delaorganizacionsindical/gremial.

-Producir o buscar la informacién estadistica desagregada por sexo del sector
laboraloramaque dimensione los desafios y establecer sus alcances e impactos.

-Recopilaryanalizar lainformacion.

-Presentar los resultados del diagndstico (devolver lainformacién) e identificar
fortalezasy desafios.

-Realizar consultas participativas con las personas trabajadoras para obtener
percepciones adicionalesy experiencias personales.

-Incluirunandlisisde las barreras culturalesy estructurales que contribuyenala
desigualdad de género.

-Establecer un sistema de seguimiento continuo de indicadores de género para
evaluarelimpactode las accionesy ajustar estrategias seglin sea necesario.

-Promover lainclusién de la perspectiva de género en larevisidon de contratos y
acuerdos laborales.
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ETAPA

3. PLANIFICAR LOS CAMBIOS Y DESAFIOS

PASOS

-Definiry formular las soluciones posibles para eliminar las desigualdades.
-Convertirlas enobjetivosy determinar su prioridad.

-Disefnarunahojaderuta,estrategiaoplandeincidenciaconobjetivosyacciones
claras paraabordar los problemas detectados.

-ldentificar posibles resistencias alos cambiosy definir estrategias parareducirlas.

-Elaborar indicadores que permitan medir la reduccién de las desigualdades
expresadas enel problemaseleccionado.

-ldentificar los recursos necesarios paraello.
-Definir responsabilidades.

-Desarrollar programas de mentoriaoapoyo entre pares parafortalecer la participacion
de mujeresydiversidadesenrolesdeliderazgo sindical.

-Incorporar enlaplanificacion acciones especificas paraabordarladiscriminacién,
violenciade géneroy acoso.

-Crear espacios seguros y accesibles para la participacién activa de mujeres y
diversidades enreunionessindicalesyeventos.

-Facilitar la creaciéon de redes internas de mujeres y diversidades sindicalistas
paraelintercambio de experienciasy apoyo mutuo.
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de género en las agendas sindicales

ETAPA
4. IMPLEMENTAR Y DAR SEGUIMIENTO

PASOS

-Desarrollar capacitacion especificaen género (sensibilizacién y capacitaciones
técnicas).

-Incorporar género de formatransversal enlaformacionsindical.
-Implementar el Planola Estrategia.

-Dar seguimiento continuo alaimplementaciény hacer ajustes periédicamente
segun el contexto, logros ofallos.

-Rendir cuentasy comunicar alas bases sobre los avances de laimplementacion.

-Establecer unsistemadereconocimientos oincentivos paradestacary premiar
contribuciones significativas alaigualdad de género.

-Implementar evaluaciones de impacto para medir el cambio en las actitudes y
practicasrelacionadas conel género.

-Desarrollar campanas de sensibilizacién continua paramantener el compromiso
delamembresiaconlaigualdad de género.

-Establecer mecanismos de denunciay respuesta rapida para casos de acoso o
discriminaciénde géneroen el dmbito sindical.
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Hoja de ruta para el proceso de transversalizacion
de género en las agendas sindicales

Durante todas las etapas del proceso es fundamental identificar los puntos de entrada de
género o estrategia de entrada. ;Pero qué significa eso? Una Estrategia de Entrada “es un
conjunto de acciones priorizadas y tacticas para ampliar un espacio de maniobra en una
coyuntura-socioeconémica y politica dada, para superar las limitaciones que pudieran
bloquear o subvertir las intervenciones de género deseadas, y utilizar el potencial que podria
aportar la utilizacion de un recurso o la oportunidad de promocionarlo™.

Desarrollar una estrategia de entrada requiere analizar si lo que se propone es factible, que
se puede hacer en determinado contexto y en determinado momento. Es importante analizar
desde el inicio del proceso de transversalizacién, pero también durante la ejecucién del plan
o estrategia lo siguiente:

-La factibilidad politica, si existe efectivamente (no sélo en la retorica), la voluntad politica
de avanzar en laincorporacion de la perspectiva de género de manera sostenible y continua.

-La factibilidad financiera, determinada por la disponibilidad de recursos para darle la
continuidad necesaria al proceso.

-La factibilidad estructural, que corresponde a visibilizar el impacto sobre las funciones y
tareas, dindmicas y normativas internas.

-La factibilidad técnica, que da cuenta de las capacidades humanas disponibles para llevar
adelante un proceso de transversalizacion de género.

-La factibilidad socio cultural, para neutralizar las resistencias a modificar los marcos
culturales internos y externos en relacion a los significados y practicas que se establecen en
las relaciones sociales que permitan promover la negociacién mas que el conflicto.

8 Definicion de Caroline Moser citada en Carmen de la Cruz (1998): “Guia metodoldgica para integrar la perspectiva
de género en proyectos y programas de desarrollo’, EMAKUNDE/Instituto Vasco de la Mujer.
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Veamos en detalle qué implica cada una de las etapas, sus pasos y los puntos de entrada de
género:

4.1.1. Etapa 1. Diseiar estratégicamente el proceso

Inicialmente, es muy importante conformar un equipo nuclear de articulaciéon o grupo
promotor que sea representativo de los diversos sectores y areas del sindicato. Este grupo
debe tener claridad de los objetivos del proceso y de su rol en el logro de los mismos. Es
altamente recomendable que parte de la dirigencia sindical forme parte de esta estructura
interna. Deben tener en cuenta lo siguiente:

-ldentificar apoyosyalianzasinternasy externas. Promover la participaciény el involucramiento
delamayor cantidad de personas aliadas externas que seansensibles alatematicade género
oalatransversalizaciondela perspectivade género.

Dentro de los apoyos, fomentar la participacién de todas las personas, en particular de hom-
bres aliados con laigualdad de género en la planificacién y ejecucién de las acciones necesa-
rias para llevar a cabo el proceso.

Recordar como premisa que el fin es transmitir la idea de que esto es tarea de todos y todas.
Para esto se sugiere realizar campanias de sensibilizacion (comunicacionales via redes, mails,
etc., sesiones de sensibilizacion, instalar el tema en actividades ordinarias, etc.).

-ldentificar lasfortalezasy debilidades de laorganizacidonsindical enrelaciénalaigualdad de
génerovy apartir de ahidefinir en qué areas es factible avanzary en cudles no por el contexto
institucional,losrecursos, etc. Sobre los resultados, priorizar aquellas que tenganimpactode
género, observando los tipos de impacto que podrianllegar atener.

-ldentificarlas principalesresistenciasy definir acciones sistematicas parareducirlas de forma
progresiva. Entre estas puedenrealizarse encuestas, entrevistas confidenciales, sesiones de
sensibilizacion que permitanidentificar cuales sonlasresistenciasy sus tipos.

-Lograrelrespaldoinstitucional formal por medio de undocumento o acuerdoconladirigencia
delsindicato que contengadirectrices sobrelaigualdad de género. Este documento puede ser
difundidoentretrabajadoresy trabajadoras paracrear concienciay compromiso respectode
su contenido.

-ldentificar apoyosy alianzasinternasy externas. Establecer canales o espacios de comunicacion
con otras organizaciones sindicales que estén comprometidas o hayan trabajado respecto
delaigualdad de género, donde pueden rescatarse aprendizajes y colaboracién mutua para
incentivariniciativas en materiasde género eigualdad.

Respecto de este ultimo punto, es fundamental pensar y desarrollar una estrategia de

alianzas que permita empujar los temas de género desde diversos ambitos y de manera
conjunta creando “densidad social” y un posicionamiento respecto de la gran agenda
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social y especificamente de la agenda de género. Hay que pensar en un trabajo coordinado
entre los sindicatos, organizaciones del ambito del trabajo, las organizaciones de mujeres,
las organizaciones de la diversidad y los movimientos sociales ampliados, la comunidad
empresarial y productiva, las universidades, los medios de comunicacién, los mecanismos de
igualdad, los organismos de Cooperacion Internacional, etc. No olvidar que la unién hace la
fuerza.

Asi, el mapa de actorias relacionados se vuelve una herramienta clave que posibilita conocer
gué acciones han llevado a cabo, como las han realizado y el impacto, poder e influencia
gue logran ejercer. Se considera que puede ser de utilidad para responder ;Tiene interés?,
;quién presiona y por qué?, ;a quiénes no se escucha?, ;quiénes son afines en términos de
transversalizacion de género y quiénes no lo son?, ;qué capacidad de influenciar las acciones
de otras personas tienen determinadas actorias?, etc’.

Figura 6. Mapa de actorias

Roles que
desempenan

Actorias colectivas
e individuales

MAPA DE
ACTORIAS

Relacion

Grupo de actorias g
predominante

sociales

Poder de decisién
o incidencia

?En base a la herramienta metodolégica estructural que busca conocer no sélo las actorias involucradas, sino sus
acciones y sus objetivos de participacion, desarrollada en Tapella, E. (2007): El mapeo de Actores Claves, documento
de trabajo del proyecto Efectos de la biodiversidad funcional sobre procesos ecosistémicos, servicios ecosistémicos
y sustentabilidad en las Américas: un abordaje interdisciplinario’, Universidad Nacional de Cérdoba, Inter-American
Institute for Global Change Research (IAl).
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Es conveniente elaborar un mapa de actorias internas (dentro de la organizacion sindical) y
otrodeactorias externas. Enambos casos esimportante identificar los siguientes elementos:

a.Actorias: especificar cada actoria, pueden ser colectivas o individuales.

b.Grupodeactoriassociales: clasificacion de las diferentes actorias sociales enun espacio preciso
(Instituciones, Organizaciones Sociales, Sindicatos, Centrales Sindicales, Universidades, etc.).

c. Rol: mandato y funciones que desempena cada actoriay el objetivo que persigue con sus
accionar.

d.Relacion predominante: se define comolasrelaciones de afinidadenrelaciénalaigualdad de
género (confianza) frente alos opuestos (conflicto) 1. Favorables, 2. Indiferentesy 3. Resistentes.

e.Poder de decision oincidencia: capacidad del actor de limitar o facilitar las acciones por su
poder dedecisidonoincidencia: 1. alto, 2. medio, 3. bajo.

Posteriormente se cruzaralainformacién recopilada para determinar con cudles actorias es
conveniente establecer alianzas. La plantillade laherramientanimero 1 puede ser de utilidad
paralaelaboraciondel mapadeactorias.

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)

Herramienta 2.
Matriz de Analisis FODA

INTERNO

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES W DEBILIDADES

AMENAZAS

©

EXTERNO
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A continuacién, encontrara algunos ejemplos de factores que podrian ejercer influencia®
para que una organizacion sindical impulse un proceso de transversalizacion de género
identificados a partir de un analisis FODA.

Cuadro 5: Ejemplo de factores para un analisis FODA

Limitantes

internos/Debilidades

e Desaparicion o debilitamiento del
apoyo comprometidoinicialmente por
parte de ladirigencia, cuando se vis-
lumbrade formamaésclaraladimension
deloscambios que se quiereimpulsar.

e Faltadeformaciénsindical sobrela
relaciénentre laigualdad de géneroy
laeconomia, lasrelaciones laborales,
las politicas de empleo, las reformas
laborales.

Factores favorecedores

externos/Oportunidades

e Legitimidad alcanzada por los temas
anivel nacional comointernacional.

eLegitimidadinternaalcanzadaporlos
temasdegénerofrutodelaincidencia
ejercidaalolargodeltiempo porvarias
personasalinterior de laorganizacion.

eReclamosde coherenciaentreloque
se dice o lo que se hace por parte de
las personas afiliadas al sindicatoy de
trabajadorasytrabajadores.

eIncidenciapor partedelainstitucio-
nalidad publicaparaquelasorganiza-
cionessindicales seancoherentesalos
principios deigualdad de géneroensus
estructuras.

Factores favorecedores
internos/ Fortalezas

eExistenciadeunareflexién previade
laorganizacionsobrelasdesigualdades
degénero.

eActitud de apertura e interés por el
tema, tanto en ladirigencia como en
las bases.

eReconocimientoal trabajo previode
personasdelaorganizaciénencuanto
alaincorporaciéndelaperspectivade
género.

Factores limitantes
externos/ Amenazas

»Contexto politicocomplejoy/ocontrario
aavanzar enlostemas de género.

»Conflictos socialesrelacionados con
temaslaborales.

19 Fuente: PNUD (2007): Desigualdades de género en las organizaciones. Procesos de cambio organizacional
pro-equidad.
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4.1.2. Etapa 2. Diagnostico para identificar los problemas y desafios

El diagndstico es un proceso sistematico Util para reconocer la existencia de una situaciéon
determinaday el porqué de la misma. Sirve para saber, con mas o menos detalles, lo que ocurre
en una organizacién o en un sector determinado e identificar donde estan los principales
problemas y desafios. Idealmente se requieren diagndsticos que tomen en cuenta tanto
los elementos internos de las instituciones como los aspectos externos. Pero no siempre es
posible, por ello el primer paso es definir el alcance del diagndstico, precisando qué aspectos
se analizaran.

Encadacaso,esesencialdestacarelanalisis de génerocomoel elemento central del diagndstico,
sirviendo como punto de partida para la integracién de la perspectiva de género. Este analisis
implica un proceso sistematico basado en informacion desglosada por sexo, utilizado para
identificar, comprender y describir las diferencias de género, asi como la relevancia de los
roles de género y las dindmicas de poder en un contexto especifico. Asi, al aplicar el andlisis
de género, es crucial observar los vinculos que existen entre las desigualdades en diversos
ambitos sociales. Cabe recordar que tanto mujeres, hombres y diversidades no son grupos
homogéneos en si mismos, ya que el género se entrelaza con varias categorias e identidades
sociales, es por ello, que recomendamos realizar cruces interseccionales, como, por ejemplo,
género y afiliacion religiosa, politica, pertenencia a pueblo indigena, nacionalidad, clase, edad,
identidad de género, expresién de género y orientacién sexual, entre otras. En caso de optar
por un diagndstico interno, las preguntas de la herramienta siguiente pueden resultar Gtiles
para analizar los aspectos principales.

¢Qué necesitamos para hacer un analisis de género?

1.Obtenerinformacién actualizaday desagregada por sexo, edad, discapacidad, pertenenciaa
puebloindigena,etc.eindicar dondelos datos desagregados no estandisponibles.

2.Analizar lainformaciéndesagregaday relevante, especialmente lainformaciéon socioecondémica,
teniendo en cuenta especialmente el trabajo remunerado/no remunerado; conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral, brecha salarial, segregacion horizontal y vertical, calidad del
empleo, libertades sindicales, etc.

3.Analizar las causas sistémicas o estructurales del problemadesde una perspectivade género,
porejemplo, losrolesde género,elaccesoy controlalosrecursos; ladivision sexual del trabajo;

laescasez de tiempo, etc.

4.Involucrar activamente amujeres,hombresydiversidades delas basesyde ladirigenciasindical
enelanalisisylaidentificacion delas necesidades.
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5.Recogerinformaciéndelas accionesy medidas pertinentes adoptadas por el gobierno, otras
actorias, grupos de mujeres y diversidades para hacer frente alas desigualdades de género en
el tema o sector que desee abordar. Hay que tomar en consideracién las recomendaciones de
anterioresaccionesenlamateria.

6.Resaltar lostemasde géneroenlas discusiones conlas actorias durante esta etapa.

Aplicar el andlisis de género implica evaluar el como y por qué las diferencias y desigualdades
de género son pertinentes al tema que se esté discutiendo (acceso al empleo, salarios, politicas
macroeconomicas, fiscalidad, etc.). En este sentido, es necesario considerar si existen aspectos
internos y/o externos dentro del diagndstico a realizar.

Tabla 4. Diagnéstico para identificar los problemas y desafios

Aspectos internos

Liderazgoy voluntad politica

- Ausencia de representacién equitativa de mujeres y diversidades en roles de liderazgo,
limitando la diversidad de perspectivas en la toma de decisiones.

- Comunicacion del liderazgo sobre igualdad de género insuficiente, o inexistente, lo que da
cuenta de una falta de compromiso con la transversalizacion de género de manera efectiva.

- Falta de indicadores de género en la evaluacion del liderazgo, lo que dificulta medir y mejorar
el impacto de las acciones.

Culturas Organizacionales

- Déficit o ausencia de politicas internas inclusivas y bases normativas en pro de la igualdad, lo
gue mantiene o invisibiliza las desigualdades de género.

- Culturas organizacionales que favorece la igualdad sustantiva entre hombres, mujeres y
diversidades.

- Necesidad de simbolos que reflejen una cultura de género inclusiva en el mundo del trabajo,

libre de discriminacion, violencia y acoso. Por ejemplo, material audiovisual o incorporacion de
estos temas en comunicaciones, talleres formativos, entre otros.
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Aspectos internos

Capacidades y Mecanismos Institucionales

- Bajo acceso a oportunidades de formacién en género, lo que limita la capacidad interna
para abordar las tematicas de género e igualdad, que superen la sensibilizacién sobre éstas,
sin continuidad dentro de una agenda de género o de acciones propias de las organizaciones
sindicales.

- Mecanismos formales que permitan preveniry abordar situaciones de discriminacion, violencia
y acoso.

Disponibilidad de Informacién

- Falta de datos actualizados y sistematicos que permita la toma de decisiones de manera
informada y transparente.

- Acceso desigual a la informacién por parte de hombres, mujeres y diversidades, dada las
posibles formas de acceso, formatos, clasificacién y distribucién de la informacion existente.

- Falencias en sistemas de recopilacion de datos, tanto internos como externos, que faciliten su
acceso e incorporacién relevando informacion util para la transversalizacion del género.

Aspectos externos

Incorporacionde Géneroenlas Agendas Sindicalesy enlos Espaciosde Articulacion

- Escasa representacion de género en eventos y reuniones externas, disminuyendo la visibilidad
y legitimidad de incorporacién del sindicato en cuestiones de género.

- Ausencia de comités externos o articulados para abordar cuestiones de género que se
internalicen dentro de las organizaciones sindicales, perdiendo oportunidades de influir en
espacios externos y fortalecer la presencia sindical y dar coherencia con la agenda y propio
quehacer sindical.

Enfoque de Género en los Procesos de Negociacion Colectiva

- Observar laaparente neutralidad de las cldusulas de los convenios respecto de las consecuencias
que tienen diferenciadamente para hombres, mujeres y diversidades, pudiendo perpetuar la
desigualdad y situaciones de discriminacién, violencia y acoso.

- Priorizacién de otras tematicas respecto de aquellas que afectan a mujeres y diversidades en
pro de laigualdad de género.

- Ausencia de mujeres y diversidades que incidan efectivamente en los contenidos y relaciones
de poder establecidos en las negociaciones.

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

/2



4,
Hoja de ruta para el proceso de transversalizacion
de género en las agendas sindicales

Aspectos externos

Estrategiade Alianzas

- Fomentar alianzas con otras organizaciones e instituciones donde la perspectiva de género sea
relevante y/o existan experiencias respecto de trabajo en pro de la igualdad.

- Nivel de participacion en encuentros, seminarios y otras instancias que permitan consolidar y
articular un trabajo conjunto en materias de género.

- Generar un vinculo sistematico de retroalimentacién a través de alianzas que permita permear
informacién al interior de la organizacion como también compartir las experiencias en la materia.

Herramienta 3.
Lista de verificaciéon para un analisis de género en las organizaciones sindicales®:.

Liderazgo y voluntad politica

«;Las personas que ejercen liderazgos claves en su organizaciéon son mayoritariamente
hombres o hay paridad entre hombres y mujeres en los puestos de direccion?, ;qué acciones
positivas existen en la organizacién para promover la participacién de las mujeres?

«;Ladirecciondesuorganizaciéntiene unaactitud favorable,comprometidaconeltema?, ;en
qué tipo de acciones se refleja el compromiso con la igualdad de género? ;Se ven diferencias
entre lo que proponen hombres y mujeres en los comités de direccién?

«;Lasmujeressuelen presentarse como candidatas?;Consideraque seanimaaque participen

como lideresas? ;Estan integradas en distintos niveles mas alla de la direcciéon? ;Se evalua
que su participacion es eficaz como la de los hombres en estos cargos?

Cultura organizacional

«¢Qué tipo de clima organizacional hay?, ;es favorable a la igualdad de género?, ;qué pasa
con el lenguaje, los chistes, comentarios y comportamientos?, ;se tolera el hostigamiento
sexual? ;qué sucede con la violenciay el acoso cuando no son de caracter sexual?

«;Seincentivaahombres,mujeresydiversidadesaexpresarsusnecesidadesypreocupaciones?

" Considerar la presenciay participacion de diversidades.
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«;Reconoce creencias o mitos respecto a los estereotipos de género o la violencia de género?
¢Cuales? ;Reconocen expresiones de machismo? ;Cudles? ;Es de tipo tradicional o benévolo,
es decir, alaga a las mujeres y es paternalista? ;Se discrimina a personas o grupos por su
identidad de género?

«;La corresponsabilidad en el cuidado de las familias se tiene en cuenta a la hora de fijar
reuniones?

«;Cuantas ausencias o permisos observa que se dan? ;Quiénes se ausentan o piden permisos

habitualmente? ;Son hombres, mujeres, jévenes, o tienen otras caracteristicas? ; Qué razones
dan?

Capacidades y mecanismos institucionales

«;Existe unidad, enlace, area de género, punto focal de género, u otro similar en su organiza-
cién? En caso afirmativo, ;donde esta ubicada en el organigrama de su organizacion?, ;tiene
capacidad de incidencia en la direccién de la organizacion sindical/gremial?

«;Las personas que integran la organizacion reciben capacitacién en género?

«;Cuentan con una politica de género?, ;el personal la conoce vy la utiliza?, ;qué aspectos,
ambitos o actividades considera?

«;Existe presupuesto asignado a género?, ;cuanto es el presupuesto asignado a género, en
relacion al presupuesto global de la organizacion (en porcentaje)?

«Enlaparticipacion ;Hay diferenciaentre hombres, mujeres y diversidades? ;Enlas consultas

se les considera de manera diferenciada?, ;hay demandas exclusivamente de mujeres?,
;desde las diversidades de género?, ;son consideradas?

Disponibilidad de informacion
«;Cuentan con datos desagregados por sexo y andlisis de género del sector laboral al que
representa el sindicato?

«;Disponen de bases de datos con cldusulas de género en los convenios y negociaciones de
su rubro o sector?

«;Lainformaciéndisponible esusadaenalgiin momento?;Cuando?;Por quiénes? ;Conalgunfin?

SernamEG ©®® MANUAL PARA LA INCORPORACION DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA ACCION SINDICAL 7 4



4.

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

Incidencia en la agenda de accién sindical

«¢Género es un tema que esta en la periferia o estd en el centro de la agenda (es uno de
los temas principales) de la organizacion y se refleja en la accién sindical y los convenios
colectivos?

«¢Género se considera sindnimo de “temas de mujeres” o “Temas de la diversidad de género”
como aspectos centrales que afectan la vida de hombres y mujeres?

«;Hay una estrategia para abordar los temas de género en las negociaciones colectivas?

Alianzas

«¢Se involucra a los hombres como agentes de cambio, especialmente en aquellos sectores
mas masculinizados?

«¢;Participanderedesyalianzasparapromoverlasagendasdegéneroconotrasorganizaciones
sindicales/gremiales (dentroy fuera del pais), con el Mecanismo de la Mujer o de Igualdad, en
el MINTRAB?

4.1.3. Etapa 3. Planificar los cambios

Unavez que se hanidentificado los problemas que se pueden abordar, porque son prioritarios
para la organizacion, es el momento de planificar los cambios que se espera lograr. Para ello
se elabora un documento donde se definen las acciones para incidir en las debilidades y
problemas detectados en el diagndstico. En algunos casos se tratara de una estrategia de
género,enotrosdeunapoliticade géneroo quizdsdeun Plandeincidencia. En cualquier caso,
es fundamental que la propuesta incluya los plazos en los que espera obtener los resultados,
defina los recursos necesarios, y las personas responsables de las diferentes acciones.

Modificar las organizaciones y sus politicas no es algo facil e iniciar un proceso de
transversalizacion de género requiere personas agentes de cambio (por lo general las
unidades o responsables de género) que identifiquen resistencias a los cambios propuestos
y definan estrategias adecuadas para manejarlas y reducirlas.

SernamEG ©®® MANUAL PARA LA INCORPORACION DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA ACCION SINDICAL 7 5



4.

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

Herramienta4.
Tipologiaderesistenciasy estrategias paraincorporarlaigualdad de género*

Modo de Resistencia
Negacién de la necesidad de un cambio especifico en el dmbito de género.

Ejemplo

-Espejismo de igualdad (situaciones aisladas o circunstanciales de igualdad se pueden considerar

una realidad general).
-Incredulidad sobre los indicadores de género (mensaje).
-Defender roles de género como si fueran naturales (mensaje).

Modo de Resistencia
Trivializacién de la igualdad de género y rechazo a aceptar la responsabilidad

Ejemplo

-Hay prioridades mas apremiantes.

-No es relevante para nuestro trabajo.

-No es mi problema.

-El tiempo va a solucionar el problema.

-El problema es demasiado complicado.

-Es muy dificil aplicar esto.

-Me convenciste, pero no habria sabido/no sé cdmo compartir el mensaje con mis companeros.
-Laiigualdad de género es un problema de mujeres, no para los hombres.

Modo de Resistencia
Trivializaciéon de la igualdad de género

Ejemplo
- Riéndose.
- Desplazando la discusién a debates simplistas.

- Mostrando falta de interés (mirando a los celulares o teléfonos moviles u otros sin sumarse a la

discusion).

Modo de Resistencia
Rechazo a aceptar la responsabilidad

Ejemplo

-La desigualdad de género sdlo afecta a otras culturas o grupos, no a nosotros.

2 Comodacuentalarevision bibliografica, parte del obstaculizadores se mantieneny, por tanto, las recomendaciones.
Es por esta razén que se mantiene como referencia lo ya indicado en la version anterior de este Manual, integrando
nuevos elementos producto de la revision indicada. La generalidad de situaciones ademas permite la adaptacion de

las sugerencias descritas, adaptables tipo de organizacion.
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Dado que estasituaciones pueden darse de forma paralela o complementaria, a continuacién
se sugieren estrategias para abordarlas:

eSiempre mantener una posicion de escucha abierta: identificar las posibles razones que hay
detras de la negativa puede ser til para identificar por dénde exponer las razones y tener
una mejor llegada.

eConsiderar la conversacién en términos objetivos sin dar espacio a interpelaciones de
caracter personal: considerar la argumentacion con referencias a material documental, tal
como estudios, estadisticas, referencias nacionales e internacionales, normativas, articulos,
entre otras; que constituyan referentes y permitan un analisis comparativo a la posicion
gue resiste la inclusion de las necesidades detectadas. En este sentido, si existe, de incluir
mediciones internas o informacion propia de la organizacion.

Un punto a atender es que si la contraparte es una persona cerrada en su rechazo, dar
demasiada informacion puede provocar el efecto inverso al que se espera: es decir, se cierre
mas. Por esto, la informacion de la que se disponga debe entregarse de manera estratégica,
en momentos diferentes para mayor efectividad.

Asimismo, ahora bien, la necesidad puede caracterizarse por su propio mérito, es decir,
no es necesario tener la informacién adicional sugerida como un requisito para indicar la
necesidad a incluir.

ePrever alternativas: por ejemplo, ante la negativa de aceptar una informacién como
valida, proponer que se realice alguna medicién o chequeo interno de informacion antes de
desestimar que sea incluida la necesidad. En ese intertanto que la necesidad se mantenga
considerada, para ser desestimada si los resultados de las mediciones o revisidon no fueran
satisfactorios.

eBuscar personas aliadas: las que pueden actuar como refuerzo ante conductas de
desestimacion, burla o invisibilizaciéon en las reuniones. Asimismo, personas que puedan
incidir fuera de estos espacios, de acuerdo a caracteristicas propias (gozar de prestigio y
reconocimiento, carisma, etc.) que sean apreciadas y bien recibidas en la organizacion.

eldentificar experiencias comunes donde pueda mostrarse las diferencias y consecuencias
gue pueden implicar desde una perspectiva de género. Esto permite hacer al otro parte de
la situacion y sensibilizarlo sobre las desigualdades existentes. Puede incluirse la estrategia
de sensibilizar a través de explicar la division sexual de trabajo, el trabajado no remunerado,
entre otros y como afecta diferenciadamente de acuerdo al género de la persona, lo que
puede permitir ampliar a otros ejemplos vy, en lo posible, relacionarse con la necesidad
demandada aincluir.

Estas estrategias son referenciales, no y no exhaustivas, con el fin de mostrar diversas
estrategias que pueden emplearse.
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4.1.4. Etapa 4. Implementar y dar seguimiento

Estaetapaescentral, porque de nadavaletener undiagnéstico en profundidad y unexcelente
plan de incidencia, si se queda guardado y no se implementa.

Ademas,esesencial asegurarsede queserealiceunseguimientoadecuado paralacontinuidad
de la implementacion del plan. Para este seguimiento y evaluacion, se pueden utilizar listas
de verificacién o control para garantizar que se haya integrado la perspectiva de género. En
caso necesario, estas herramientas pueden ajustarse para asegurar que la perspectiva de
género se incluya de manera efectiva.

Eneltranscursodelaimplementaciony supervisiénde las acciones delineadas, pueden surgir
argumentos que encubran resistencias a la igualdad de género, dificultando la inclusion
de la perspectiva de género tanto en las actividades sindicales internas como externas. Es
imperativo tener preparadas respuestas bien fundamentadas para contrarrestar estos
argumentos, permitiéndole influir, negociar y proponer acciones especificas que impulsen
cambios sustanciales.

Herramienta5.
Bateriaderespuestasalosargumentosyresistencias

ARGUMENTACIONES ;_CGMO
QUE ESCONDEN RESISTENCIAS RESPONDER?
Los recursos financieros son
demasiado escasos y el tiempo

muy corto para contar con una
especialistaen género.

-Atender a las cuestiones de género mejora la
democracia interna, promueve la equidad y da
sustentabilidad alasiniciativassindicales, aigual
o menor costo.

-Notodaslas mujeres sonespecialistasen analisis
degénero.Unamujerenel equipo puede facilitar
elacceso al conjuntode mujeres, pero no asegura
enel comité aseguraque los temas queseincluyael enfoque de género,amenos que
degénerorecibanunaadecuada esté capacitadaparaello. Lomismoocurreal plan-
atencion. tearsetemasrelativos aladiversidad de género.

Teniendo unamujeren el equipoo

Incorporartemas degénerodispersa

aliel -Elgéneronoesunagregado,sinounaformade
los objetivos fundamentales.

analisisque aseguralareceptividad, sustentabi-
lidady apropiaciénde las propuestas sindicales.

-Lasdesigualdadesde géneroatraviesantodaslas

Enel contextoactual,laprioridad
es otra (la reforma laboral, la
libertad sindical, la negociacién
colectiva, etc.).

prioridadesdelsindicato. De hecho,revertir estas
inequidades contribuye amejorar las condiciones
devidadel conjuntodetrabajadoresytrabajadoras.
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Sisetrabajademaneraparticipativa -El trabajo participativo no incluye necesaria-
seaseguraquelasvisionesdelas mente la participacién real de las mujeres ni la
mujeres sean tenidas en cuenta. representaciondesusintereses,amenosque se

planifiquen medidas necesarias paralograrlo.

-Todas las politicas y programas afectan a las

Las necesidadesdelas mujeresya personasde maneradistintaseglinsugénero.Los
estan contempladas por el trabajo sindicatos tienen laresponsabilidad de visibilizar
querealizaelgobiernodesde sus esosimpactos diferenciados sobretodosigeneran
instituciones, no es nuestrorol. discriminaciones.

Las mujeres notieneninterésen -Loshorariosy lugares donde se hacenlasreuniones
las actividades del sindicato ni pueden limitar la presencia de las mujeres; los
endirigir, por esonovienenalas patrones culturales pueden dificultarles hablar
reuniones nise hacenescuchar. enpublicoyestarendesacuerdoconlosvarones.

Enestaetapa,esimportante que quieneslideran los sindicatos recibanformaciénendos areas
clave: enfoque de géneroy comunicacion. Ambos aspectos sonfundamentales paramantener
activoel procesodeimplementacion. Laformaciénsindical en género buscacambiarlamanera
enque piensany actlan las personaslideressindicales. Enlapreparacién de estos liderazgos,
es necesarioincluir la perspectiva de género, pero no solo en términos de reivindicaciones.
Tambiénescrucial que entiendan cémo el género estarelacionado conlos derechos humanos
y afectalaeconomia,lasrelacioneslaboralesy las politicas sociales, entre otros aspectos.

Dentrodelastematicas aabordarenlos procesos formativos no puede excluirse asuntos como
laeliminacidon de comportamientos sexistas, lapromocionde laparticipaciénde lasbasesenun
contexto social deresponsabilidades familiaresy de trabajo doméstico colaborativo,compartir
las experienciasy conocimientos que yaposeendirigentes, dirigentasy personastrabajadoras
enestostemasafinde prestigiar estas practicas, entre otros (Diazy Von Geldern,2023),alos
gue se suman los propios sobre violenciay acoso, mas allad del tipo sexual (OIT, 2022-b).

Esimportante ensenar alossindicatos aanalizar el génerode unamaneramascompleta,yno
solomirando nimerosovariables cuantitativas. Serequiere quelaacciénsindical se hagaparte
y seaconsciente de que las politicas deben ser consideradasincorporando lasvidasrealesde
las personas, especialmente de las mujeres y ladiversidad sexogenérica, destacando el valor
de unademocracia participativa con perspectiva de género. Entre los temas a considerar se
encuentran las normativas internacionales y nacionales actualizadas, con sus respectivas
implicanciasrealizadas a las organizaciones sindicales,comotambién alaacciéndelapropia
organizacionde acuerdo con sus caracteristicas,como tambiénde otras campafas, destacando
los aportes al bienestar que provee integrar laigualdad.
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Un punto a tener cuenta al momento de la formacion es poder diferenciar las capacitaciones
y las sensibilizaciones, ya que sus objetivos y alcances son diferentes. Si bien ambos
tipos producen un avance en la transversalizacién del género, es recomendable conocer
estas diferencias al momento de evaluar qué se espera obtener como resultado de su
implementacion.

Tabla 5. Diferencia entre capacitacion y sensibilizacién.

Diferencias entre capacitacion y sensibilizacion

Las capacitaciones se emplean para definir el proceso por el cual las personas van a
interiorizar conocimientos que les permitan fortalecer o desarrollar alguna capacidad. Son
utiles almomento de intervenir sobre creencias o comportamientos.

Lasensibilizaciontiene por finimpactar sobre el comportamiento o practicas sobre algtin
tema en particular. Su periodo es breve y es recomendable para visibilizar buenas practicas.

Se recomienda, ademas, realizar campanas internas de comunicacién para compartir con las
bases del sindicato los avances y resultados de cada etapay paraintroducir la perspectiva de
género de forma paulatina y permanente. En este sentido, las camparas también deben ser
participativas, para que trabajadoras y trabajadores sientan que se les representay se hagan
parte del proceso.

Al igual que en lo formativo, las campafas comunicacionales se diferencian respecto de
sus objetivos y alcances. Asi, una campana de difusién pone énfasis en su alcance, es decir,
permite hacer llegar informacién a mas personas. Las campafas de sensibilizacién, por
su parte, buscan crear conciencia sobre tematicas especificas (por ejemplo: conductas,
practicas, comprension sobre sobre situaciones, relaciones o dindmicas) que pueden darse
para buscar su transformacion. Dentro de la transversalizacion de la perspectiva de género
ambas son importantes.

Consideraciones al preparar una campaia
-;Qué se espera lograr?: ver qué politicas y normas pueden facilitar o respaldar la campana.

-;De qué se trata?: investigar o diagnosticar los temas a tratar, identificando como afectan a
hombres y mujeres, como lo ven y sienten.

-;Quién puede cambiar las situaciones detectadas?: actualizar conversaciones con personas
claves que puedan influir en los cambios, identificando su posiciéon o apertura al tema.

-;Cudl es el mensaje?: usar un lenguaje claro y comprensible.
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-;Coémo comunicar?: definir medios y estrategias acordes a la tematica y mensaje.

-;Cuando hacer la campana?: definir cronograma de actividades, incluyendo tiempos,
responsablesy recursos.

Cabe considerar que un punto que acttia como facilitador son los momentos en que pueden
realizarse es considerando el calendario de conmemoraciones existentes para facilitar la
sensibilidad ante tematicas pertinentes como también para propiciar que la participacion
no sea exclusiva a temas coyunturales de negociacién u otros similares. Dentro de estas
fechas se puede considerar el 8 de marzo, como Dia Internacional de la Mujer Trabajadora;
1° de mayo, Dia Internacional del Trabajador y la Trabajadora; 27 de septiembre, Dia de
Dirigentes Sindicales; 17 de octubre, Dia de la Erradicacion de la pobreza; 25 de noviembre,
Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer, entre otros.
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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 América Latina, se han implementado representaciones, enfoques, instrumentos vy
vivencias que han sido destacados en un contexto especifico para fomentar la igualdad de
género en la actividad sindical. Estas instancias han probado su capacidad para instigar
transformaciones con resultados positivos en la erradicacion de los elementos que generan
desigualdad de género en las organizaciones sindicales. Son experiencias notables que
pueden proporcionar ensefanzas Utiles para otras iniciativas con objetivos y caracteristicas
similares.

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

El Programade Buenas Practicas Laborales con Equidad de Génerodel Servicio Nacionaldela
Mujery la Equidad de Género (SernamEG) del Gobierno de Chile, insta a que organizaciones
laborales privadas, publicas, mixtas y sindicales, de todo tipo y tamano, implementen
politicas, medidas y/o iniciativas que generen cambios en sus culturas organizacionales a fin
de eliminar inequidades, brechas y barreras de género en el empleo, favoreciendo espacios
laborales donde las mujeres puedan incorporarse, permanecer y desarrollarse, promoviendo
la corresponsabilidad del cuidado y la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal.

En este marco, promueve la adopcién del Sistema de Gestion de Igualdad de Género vy
Conciliaciénde lavida familiar, laboral y personal que permite la certificacién voluntariaenla
Norma chilena NCh3262:2021. “Sistemas de Gestion de Igualdad de Género y Conciliaciéon
de la vida laboral, familiar y personal”, la cual fue desarrollada por el Instituto Nacional de
Normalizacién (INN), por expreso mandato del SernamEG.

= Ver mas aqui: sernameg.gob.cl

2. Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe

La Conferencia Regional es el principal foro intergubernamental sobre derecho de las
mujeres e igualdad de género en la regidn. Subsidiaria de la Comisién Econdémica para
América Latina y el Caribe (CEPAL). Desde el 2020, la organiza CEPAL en coordinacion con
la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las
Mujeres (ONU Mujeres), para abordar la situacién analiza, evalta y presenta medidas que
aseguren avanzar en materia de autonomia y los derechos de las mujeres, politicas publicas
de igualdad de género, cumplimiento de los acuerdos regionales e internacionales. Con
una periodicidad menor a los 3 afios, el 2022 se realizé la XV version en Buenos Aires toméd
como tema central “La sociedad del cuidado: horizonte para una recuperacién sostenible con
igualdad de género”.

- Ver mas aqui: https://www.cepal.org/es/organos-subsidiarios/conferencia-regional-la-
mujer-america-latina-caribe
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3.LaConfederacion Sindical de Trabajadores y Trabajadoras de las Américas (CSA)

La Confederaciéon Sindical de Trabajadores y Trabajadoras de las Américas (CSA) se
posiciona como la principal representacion sindical a nivel regional en el continente y es
una organizacion regional de la Confederacién Sindical Internacional (CSI). Desde el afio
2008, afilia a 48 organizaciones nacionales de 21 paises, que representan a 55 millones de
trabajadores. Dentro de los objetivos que definen su accionar se encuentra avanzar en la
igualdad y equidad de géneroy la plena participacién de las mujeres en todos los niveles del
movimiento sindical y en todas las instancias de la sociedad, para impulsar un desarrollo con
igualdad de oportunidades para hombres y mujeres; y el desarrollo sindical, para mejorar las
condiciones de trabajo y elevar la calidad de vida de las personas afiliadas y dependientes.
Posee informacion actualizada sobre campafas, agenda instancias formativas y congresos,
material de referenciay referencia a alianzas internacionales. Se destaca la presencia de caja
de herramientas.

4. Programas de Certificacion y Modelos de Gestion (América Latina y Caribe)

Los Programas o Modelos de Certificacién de Igualdad de Género permiten a las organiza-
ciones analizar las diversas dimensiones de sus acciones desde una perspectiva de género.
La Comunidad de Sellos Igualdad de Género del Programa de Naciones Unidas (PNUD) es
una herramienta que permite a organizaciones publicas, privadas y sindicatos avanzar en
vistas al desarrollo sostenible considerando los objetivos de la Agenda 2030.

Actualmente el programa considera 8 dimensiones, dentro de las que se incluye la igualdad
de género y el empoderamiento de las mujeres para la incidencia en una transformacién de
la cultura organizacional bajo la légica de un crecimiento justo, inclusivo, sostenible y libre
de violencia. Para que los Sellos sean efectivos en la transversalizaciéon de la perspectiva de
género, es crucial que influyan en la rutina diaria de personas trabajadoras. Es por esto que
los sindicatos desempeiian un papel crucial, que garantizan la implementacion efectiva de la
legislaciony los convenios colectivos para mejorar la conciliacion entre el trabajo y la familia,
especialmente en contextos donde los gobiernos presentan mecanismos de control débiles.

> Ver mas aqui:

https://www. enderseal rivatesector.org/es/programa-del-sello-de-igualdad-de-genero
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5. Promocion de la Equidad de Género en la negociacion colectiva en Chile

Como documento referencial, se considera interesante compartir el desarrollado por la Cen-
tral Unica de trabajadores (CUT) y la Fundacién Friedrich Ebert-FES, que aborda la falta de
informacion sobre la presencia y contenido de cldusulas con perspectivas de género en la ne-
gociacion colectiva en Chile. El informe presenta la situacion laboral de las mujeres, equidad
de género y negociacion colectiva al afio 2017, asi como presenta las clausulas en los instru-
mentos colectivos que promueven la equidad de género, la experiencia de las y los dirigentes
sindicales en negociacion colectiva con perspectiva de equidad de género. A lo anterior suma
recomendaciones sobre como incorporar clausulas que promuevan la equidad de género.

- Ver mas aqui: https:/library.fes.de/pdf-files/bueros/chile/14185.pdf

6.0bservatoriodelgualdad de Génerode AméricalLatinay el Caribe-Organizacion
Naciones Unidas.

El Observatorio surge como consecuencia del acuerdo de la X Conferencia Regional sobre
la Mujer de América Latinay el Caribe (Consenso de Quito, 2007), para proveer informacion
oficial y facilitar el seguimiento de los acuerdos internacionales de los derechos de las
mujeres, fortaleciendo los Mecanismos Nacionales para Adelanto de las Mujeres, abordando
las dimensiones de autonomia econdmica, fisica y en la toma de las decisiones. Posee
informacion que posibilita laimplementaciéon de la Agenda Regional de Género adoptada en
la Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe y de la Agenda 2030
para el Desarrollo Sostenible.

A través de estadisticas e indicadores de género, repositorios legislativos y de politicas
publicas, informes y estudios, mapas georreferenciados de cuidados, perfiles de los paises
con informacién estadistica y de politicas nacionales, el Observatorio permite observar y
comparar los avances en igualdad de género.

- Ver mas aqui: https://oig.cepal.org/es/autonomias/autonomia-economica

7. Conferencia de Mujeres CSA- CMTA

Dentrodelasinstancias desarrolladasenlaregion,la Confederacion Sindical de Trabajadores
y Trabajadoras de las Américas (CSA) harealizado dos conferencias continentales de mujeres
afinde analizar larealidad, el posicionamiento de sus discursos y definir lineas de accién que
aunen los avances en equidad e igualdad y ampliacién de los derechos de todas las mujeres
sindicalistas, de los que se puede acceder a informes del trabajo desarrollado en cada uno.
Su primera version fue realizada el afio 2015, bajo el lema “Democracia, Autonomia de las
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Mujeres e Igualdad de Género”. En su segunda version a fines del afio 2019, se abordan los
objetivos de la Agenda 2030y el Convenio 190- OIT.

- Ver mas aqui: https://csa-csi.org/sdm_categories/conferencias-de-mujeres-csa/

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

La Direccién del Trabajo de Chile recopila un actualizado estudio de los efectos de la
incorporacion de cuota en la conformacion de directivas sindicales en el pais, presentando el
marco normativo vigente al afio 2022 y analiza los resultados de las diferencias regionales,
por ramade actividad econdmica, por cargo de representaciony tipo de organizaciénsindical.
Del mismo modo presenta recomendaciones para impulsar el cumplimiento de las cuotas
de género, la promocién del liderazgo sindical femenino, fortalecimiento de la formacion
sindical y la promociéon de cambios culturales.

- Ver mas aqui: https://www.dt.gob.cl/portal/1629/articles-123858_archivo_01.pdf

9. Plan Nacional de Igualdad de Género entre mujeres y hombres 2018-2030

La Cuarta version del Plan Nacional de Igualdad de género entre hombres y mujeres (2023),
como instrumento de planificacién y gestion desde el Estado permite vigilar el cumplimento
de los compromisos suscritos a nivel internacional como también el seguimiento alos marcos
juridicos y legislativos aprobados que garantizan los derechos de las mujeres, considerando
inmigrantes, rurales, de pueblos indigenas y de la diversidad sexual. En el seguimiento de los
planes anteriores, el actual Plan recopila los avances alcanzados y su correlacién respecto en
los Objetivos de Desarrollo Sostenible y Agenda 2030.

- Ver mas aqui: https://biblioteca.digital.gob.cl/handle/123456789/3645

10. Cuidados en Chile: avanzando hacia un sistema integral de Cuidados

En informe el afno 2023, ONU Mujeres desarrolla una investigacién del impacto de las
crecientes necesidades de cuidado en la poblacion, apuntando a la construccion de sistemas
integrales de cuidados, bajo la légica de la corresponsabilidad Estado, el sector privado, la
sociedad civil, la comunidad y las familias. Este trabajo no remunerado ha sido asumido por
mujeres, teniendo impacto en su acceso y participaciéon en el mercado laboral. El estudio
aborda como la crisis sociosanitaria del COVID-19, acentud las desigualdades de género.

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

86



5.

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

Como documento de referencia, el informe incluye informacién cuantitativa y cualitativa
sobre el tema, ademas de incorporar ejemplos de buenas practicas y recomendaciones a
considerar desde la corresponsabilidad.

= Ver mas aqui: https://lac.unwomen.org/es/digital-library/publications/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

El Plan Nacional aborda diferentes formas de violencia de género y los distintos contextos
en que ocurre, incluyendo las desigualdades asociadas a la divisidon sexual del trabajo, que
implica espacios de subordinaciéon, de asimetria de poder y de violencia estructural en
términos de género, afectando a mujeres y diversidades. En este contexto, el plan refuerza
la comprension de la violencia de género, ampliando la consideracién de los entornos en los
gue se manifiesta la violencia e incorporando un enfoque interseccional.

= Ver mas aqui: https:/minmujeryeg.gob.cl/wp-content/uploads/2023/11/PLAN-VCM.pdf

12. Guias en Tematicas de Violencia y Acoso

Como un instrumento que puede facilitar la incorporacién de la prevencion e intervencién
se encuentra la “Guia para la deteccidén y prevencion del Acoso laboral” (2020) y las
“Orientaciones para la prevencién de Violencia en el trabajo hacia personas trabajadoras
de la diversidad sexual y de género en Chile” (2022) desarrolladas por el Instituto de Salud
Publica, que aborda los conceptos bdsicos sobre violencia y acoso, entregando conceptos
tedricos, recomendaciones y guias.

- Ver mas aqU|

raba|o hacia- personas LGBTQ 2022.pdf
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ydelegadossindicales. PNUD- OIT- Fundacion UOCRA parala Educaciondelos Trabajadores

Constructores. Buenos Aires: Argentina. Disponible en: https:/mujeres.uocra.org/wp-content/
uploads/2021/03/Guia-Para-Delegadas-y-Delegados-Sindicales.pdf
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ANEXOS

1. Dirigentes y dirigentes entrevistados en la Escuela de Formacion Sindical de BPLEG,
realizada en noviembre del afio 2023 por Ars Global Consultoria.

| Género | _Region

Femenino Region de Tarapaca

No binario Region de Antofagasta

Femenino Regién de Valparaiso

Femenino Region de Valparaiso

Femenino Regién Metropolitana de Santiago

Femenino Regioén del Libertador General Bernardo O'Higgins
Femenino Region del Libertador General Bernardo O’Higgins
Masculino Regidn del Libertador General Bernardo O’'Higgins
Femenino Region del Libertador General Bernardo O’Higgins
Femenino Region del Libertador General Bernardo O’Higgins
Femenino Regién del Maule

Femenino Region del Biobio

Masculino Region de Magallanes
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Compromisos internacionales y nacionales enrelacionala
igualdad de género en el mercado laboral

CEDAW

La Convencion para la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacidon contra la
Mujer (conocidacomo CEDAW, por su siglaeninglés) fue aprobada porlas Naciones Unidasen
1979y significé una ampliacion de la Declaracion Universal y de los Pactos Internacionales de
Derechos Humanos. En su articulo 11 establecié que “Los Estados Partes adoptaran todas
las medidas apropiadas para eliminar la discriminacion contra la mujer en la esfera del
empleo a fin de asegurar, en condiciones deigualdad de derechos sin sesgos de género”.

- Ver mas aqui: //www.refworld.org.es/pdfid/5bf2fcda4.pdf

Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer

Laconferenciarealizadaen 1995 en Beijing, instd ensu Plataformade Accién,alos Estados a
incorporar la perspectivade género entodos sus programas de accién. Enrelaciéon al empleo
y laeconomia, los paises se comprometieron alograr seis objetivos estratégicos:

ePromover la independenciay los derechos econémicos de la mujer, incluidos el acceso al
empleo,acondiciones detrabajo apropiadasy al control de los recursos econémicos.

eFacilitarelaccesode lamujer,encondicionesdeigualdad,alosrecursos,elempleo,los mercados
y elcomercio.

eProporcionar servicios comerciales, capacitacion y acceso a los mercados, informaciény
tecnologia, particularmente alas mujeres de bajos ingresos.

eReforzar lacapacidad econémicay las redes comerciales de lamujer.
eEliminarlasegregaciéneneltrabajoytodaslasformasdediscriminacionenelempleo.

eFomentar laarmonizacién de las responsabilidades de las mujeres y los hombres en lo que
respectaal trabajoylafamilia.

- Ver mas aqui: https://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/

world-conferences-on-women
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Agenda 2030 y Objetivos de Desarrollo Sostenible

Enelano2015,losestados miembros de laONU aprobaronla Agenda 2030 parael Desarrollo
Sostenible, que incluye un conjunto de 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) para poner
finalapobreza,luchar contraladesigualdadylainjusticia,y hacer frente al cambio climatico.
Los objetivos 5y 8 plantean compromisos explicitos en relacién a la igualdad de géneroy
el mercado laboral. En septiembre del afio 2023, se realizé una Cumbre de los ODS afinde
garantizar el cumplimiento de los objetivos fijados. Se consideraque enladécada 2020-2030
es fundamental la necesidad de actuar para hacer frente alacreciente pobreza,empoderar a
las mujeresy las nifnasy afrontar laemergenciaclimatica.

Objetivo 5. Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres
y las ninas

5.1. Poner fin a todas las formas de discriminacién contra todas las mujeres y las nifias en
todo el mundo.

5.2. Eliminar todas las formas de violencia contra todas las mujeres y las nifias en el ambito
publicoy privado, incluidas la trata y la explotacion sexual y otros tipos de explotacion.

5.3. Eliminar todas las practicas nocivas, como el matrimonio infantil, precoz y forzado y la
mutilacién genital femenina.

5.4.Reconocer y valorar los cuidados no remunerados y el trabajo doméstico no remunerado
mediante la prestacion de servicios publicos, la provision de infraestructurasy la formulacion
de politicas de proteccion social, asi como mediante la promocién de la responsabilidad
compartida en el hogar y la familia, seglin proceda en cada pais.

5.5. Velar por la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades
de liderazgo a todos los niveles de la adopcién de decisiones en la vida politica, econdmica y
publica.

5.6. Garantizar el acceso universal a la salud sexual y reproductiva y los derechos
reproductivos, de conformidad con el Programa de Accién de la Conferencia Internacional
sobre la Poblacion y el Desarrollo, la Plataforma de Accion de Beijing y los documentos
finales de sus conferencias de examen.
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Objetivo 8. Promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible,
el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos

8.5. Para 2030, lograr el empleo pleno y productivo y garantizar un trabajo decente para
todos los hombres y mujeres, incluidos los jovenes y las personas con discapacidad, y la
igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor.

8.8. Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y protegido
para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular las mujeres
migrantes y las personas con empleos precarios.

= Ver mas aqui: https://www.unwomen.org/es/news/in-focus/women-and-the-sdgs

Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latinay el Caribe

EstaConferenciaesundrganosubsidiariode laComisién Econdmicapara AméricalLatinayel
Caribe (CEPAL)yeselprincipal forointergubernamental sobre losderechos de las mujeresy la
igualdad de géneroenlaregion. Esorganizadaporla CEPAL, como Secretariade laConferencia
y,desde 2020, en coordinacion conlaEntidad de las Naciones Unidas paralalgualdad de Género
y el Empoderamiento delas Mujeres (ONU Mujeres). Ensu XV version, se reconoce el impacto
delacrisissociosanitaria productodel COVID-19ysurepercusionenlas condicionesdevidade
ninas,adolescentesy mujeres, siendofactor sobre las brechasydesigualdades que las afectan.

Eldocumento que contiene los 54 compromisos suscritos se encuentrandisponiblesenlinea
en: https://lac.unwomen.org/sites/default/files/2022-11/ESP%20-%20COMPROMISO%20
DE%20BUENOS%20AIRES%20CRM%202022.pdf

Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo

LaOrganizacion Internacional del Trabajo (OIT) haadoptado varios convenios y recomendaciones
gue abordanlaigualdad de géneroenel mundodeltrabajo,los que hanido evolucionando desde
la proteccién de lamaternidad como prioridad, hacia el establecimiento de iguales derechos
y oportunidades para hombres y mujeres. Algunos de los convenios clave relacionados con
estetemason:

eConveniosobrelaigualdad deremuneracion (niim. 100- 1951): este convenio busca promover
laigualdad de remuneraciéon entre hombresy mujeres por untrabajodeigual valor.
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eConvenio sobre la proteccién de la maternidad (nim. 103- 1952): garantiza la proteccion
laboral de lasmujeresembarazadasy en periodode lactancia, prohibiendo el despidodurante
estos periodosy asegurando beneficios adecuados.

eConvenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) (nim. 111- 1958): este convenio
prohibe ladiscriminaciénenelempleoy laocupacién,incluidaladiscriminacionde género.

eConveniosobre laigualdad de oportunidadesy de trato entre trabajadores y trabajadoras:
trabajadores con responsabilidades familiares (nim 156- 1981): promueve la igualdad de
oportunidadesytrato paralas personastrabajadorasconresponsabilidades familiares, facilitando
laconciliaciénentre el trabajoylavidafamiliar.

eRecomendaciénsobrelaigualdad de oportunidadesydetratoentretrabajadoresytrabajadoras:
trabajadores conresponsabilidades familiares (nim. 165- 1996): aunque es unarecomendacion
y no un convenio, este documento proporciona orientaciéon sobre como abordar laigualdad
deoportunidadesytrato paratrabajadoresytrabajadoras conresponsabilidades familiares.

eConvenio sobre la proteccion de la maternidad (niim. 183- 2000): OIT indica que su fin es
resguardarlasaludy protegeralatrabajadorafrenteaunadiscriminaciénacausadesucondicidn.

eConveniosobreeltrabajodecente paralastrabajadorasylostrabajadores domésticos (nam.
189-2011): este convenio establece normas para garantizar condiciones de trabajo decente
paralas personasempleadas en el trabajo doméstico, que amenudo son mujeres.

eConveniosobrelaviolenciayelacoso (nim. 190-2019): aunque no se centra exclusivamente
enlaigualdad de género, este convenio abordalaviolenciayelacosoenelmundodeltrabajo,
gue afectadesproporcionadamente alas mujeres. Ratificacién de Convenios OIT en Chile, ver:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:11200:0::NO::P11200_COUNTRY
1D:102588
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Listado de compromisos internacionales del Estado Chileno
al ano 2023::

eConvencionInternacional sobrela Eliminaciondetodaslas Formasde Discriminacion Racial,
1965.

ePacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, 1969.

ePacto Internacional de Derechos Civilesy Politicos, 1969.
eConvencionsobrelaEliminacion de todaslas Formas de Discriminacion contrala Mujer, 1979.
eConvenciéncontralaTorturay Otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes, 1984.
eConvenciénsobrelos Derechos del Nifio, 1990, y sus protocolos facultativos.

eConvencion Internacional sobre la Proteccion de Derechos de todos los Trabajadores Migratorios
y de sus Familiares, 1990.

eDeclaraciony Programade Accidonde Vienade laConferencia Mundial de Derechos Humanos,
1993.

eConvencién Interamericana para Prevenir,Sancionary Erradicar la Violencia contrala Mujer,
1994 (Convencionde Belém do Para).

e Programade Accidonde la Conferencialnternacional de Poblaciény Desarrollo, 1994.
e Programade Accién de laConferencia Mundial de laMujer, 1995.

eConvenciénde las Naciones Unidas contrala Delincuencia Organizada Transnacional, 2000,
y susprotocolos.

eConvenciénsobrelos Derechos de las Personas con Discapacidad, 2006.

eConvenciénInternacional paralaProtecciéon detodaslas Personas contralas Desapariciones
Forzadas, 2007.

eConvencién Interamericana contra el Racismo, la Discriminaciéon Racial y Formas Conexas
deIntolerancia, 2013.

ePlande Acciéndelas Mujeres Indigenas del Mundo, 2013, ONU.

eConvencion Interamericanasobre la Proteccién de los Derechos Humanos de las Personas
Mayores, 2015.

eConveniosdelaOITenmateriadeigualdad de género: Convenio sobreigualdad de remuneraciones,
1951, Num. 100; Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), 1958. Nam. 11;
Convenio sobre trabajadores con responsabilidades familiares, 1981, Num. 156; Convenio
sobre laproteccion de lamaternidad, 2000, Num. 183; Convenio sobre las trabajadorasy los
trabajadores domésticos, 2011, Nim. 189; Conveniosobrelaviolenciayelacosoenelmundo
deltrabajo,2023,Num. 190.

B En base a los identificados en el Cuarto Plan Nacional de Igualdad entre hombres y mujeres 2018-2023- MMyEG,
2023, en funciéon de su referencia para adoptar medidas y destinar recursos para garantizar el ejercicio de los
derechos de las mujeres.

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

Gl



EEEEEEEE
..............

nnnnnnnnnnnnnnn

MANUAL
PARA LA INCORPORACION



