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I ntroduccion

L aincorporacion de las demandas de género ala negociacion colectiva es un

aspecto central de una politica sindical comprometida con la promocion de
laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. En los paises de América
Latina ése es un proceso aln incipiente, en contraste con lo que ocurre en Euro-
pa, Estados Unidos y Canad4, donde las cldusulas de promocién de la igualdad
de oportunidades empiezan a ser més frecuentes en |os convenios col ectivos. En-
tre los factores que dificultan esa incorporacion podriamos sefidlar el proceso de
debilitamiento de la negociacion colectiva en diversos paises |atinoamericanos y
lafalta o violacién de las libertades sindicales en algunos de ellos. Entre los fac-
tores que la pueden facilitar estan los avances legislativos en materia de igualdad
de oportunidades ocurridos en Ameérica Latina en la Ultima década. En efecto, y
tal como lo sefida Serna (1993), en general las normas legales aprobadas en ese
periodo superan la primera fase de proclamacion del principio de laigualdad for-
mal, incluyéndose en casi todas | as | egislaciones la prohibicion de discriminacio-
nes fundadas, entre otros motivos, en el sexo (tal como fuera definido en el Con-
venio 111 de la OIT y en la Convencion de la ONU sobre la Eliminacién de to-
das las formas de Discriminacion contrala Mujer, CEDAW), ademés de eliminar
todas aquellas normas de caracter discriminatorio existentes en las legislaciones
nacionales'.
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Por otro lado, la efectiva incorporacion de los temas de género a la negocia-
cién colectiva supone que éstos sean tratados como de interés estratégico para €l
conjunto de los trabajadores, y no solo para las mujeres. En un sentido més am-
plio, suponey es parte constitutiva de una estrategia tendiente aincorporar la pro-
mocion de laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres como unalinea
estratégicay permanente de la accion sindical.

L as organizaciones sindicales vienen reconociendo cada vez més esa necesi-
dad, que sin duda se relaciona a la creciente incorporacion de las mujeres a la
fuerzade trabajo. En América L atina, |as mujeres representan actualmente el 40%
de la poblacién econémicamente activa. Sus tasas de participacion vienen cre-
ciendo aceleradamente en |as Ultimas tres décadas y, en los Ultimos diez afios, esa
tendencia ha sido aun mas acentuada entre las mujeres més pobres (OI T, 1999a).
Los ingresos laborales de las mujeres son cada vez més importantes para la so-
brevivencia, €l bienestar y la superacion de la situacion de pobreza de un nime-
ro muy significativo de hogares’. A pesar de los cambios cualitativos en los pa-
trones de participacion laboral femenina, de sus crecientes niveles de escolaridad,
gue ya superan a los de los hombres en el mercado de trabgjo, y de la disminu-
¢ion de algunas brechas entre mujeres y hombres observadas en la presente déca
da en € mercado de trabajo, las mujeres siguen estando sobre-representadas en
formas de trabajo precario y desregulado, que se encuentran con frecuencia fue-
radel ambito delalegislacién laboral, larepresentacion sindical o la negociacion
colectiva. Entre esas situaciones se destacan por gjemplo € servicio doméstico,
el trabajo a domicilio, diversas formas de trabajo subcontratado y el trabajo asa
lariado en |as microempresas®.

Las tendencias actuales de configuracién del mercado de trabajo, que inclu-
yen la proliferacién de una diversidad de nuevas situaciones de empleo y contra
tacion, ponen alos sindicatos frente al desafio de desarrollar la capacidad de re-
presentar y organizar colectivamente un conjunto de trabajadores y trabajadoras
gue bajo muchos aspectos es mucho més heterogéneo, y que se algja cada vez
mas del modelo al cual su actuacion estuvo predominantemente dirigida: € tra-
bajador de sexo masculino, industrial 0 minero, blanco, adulto. Crecientemente
se reconoce la importancia de considerar factores como €l sexo, la edad, la raza
o laetniano solo cuando se analizan las condiciones de trabgjo y contratacién de
los distintos grupos de trabajadores, sino también cuando se discuten las aterna-
tivas posibles de organizacion, accion y constitucién de identidades.

El objetivo de este texto es andizar la incorporacion de las demandas rel ati-
vas alaigualdad de género en el trabajo a los procesos de negociacion colectiva
en Argentina, Brasil y Uruguay, en el contexto del proceso de integracién subre-
giona del MERCOSUR. En é se retomay se desarrolla € andlisis hecho en
Abramo (2001) y se presentan |os datos preliminares de una investigacion de ca
récter comparativo que viene realizando actualmente la OIT en América Latina.
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Tripartismo y accion sindical en € contexto de la integracion
subregional en el MERCOSUR

El proceso de integracion subregional en el Cono Sur latinoamericano ha sig-
nificado un nuevo e importante espacio de actuacion parael movimiento sindical,
asi como para la constitucion de algunas experiencias de didlogo tripartito. A pe-
sar de sus dificultades actuales, e MERCOSUR es actualmente el cuarto bloque
comercial del mundo: concentra el 54% del PIB latinoamericano, atrae un tercio
de lasinversiones directas en laregion, es sede de la mayor parte de las multina-
cionales instaladas en América Latinay congrega un mercado de alrededor de
200 millones de personas, con el ingreso per capita mas alto entre los paises del
Hemisferio Sur (Portella de Castro & Wachendorfer, 1998).

Laaccion sindical en el contexto del MERCOSUR cuenta con unaimportan-
te precondicién: la existencia de la Coordinadora de Centrales Sindicales del Co-
no Sur (CCSCY), creada en 1987, que constituyd desde el inicio un ambito de ar-
ticulacion de posiciones unitarias ante las mesas de negociacion. El primer pro-
nunciamiento publico de las centrales sindicales sobre el MERCOSUR fue reali-
zado en € mismo afio (1991) en que éste se formaliza oficialmente, con la firma
del Tratado de Asuncion por los gobiernos de Argentina, Brasil, Paraguay y Uru-
guay. El contenido basico de la intervencién sindical en esa ocasion se referia a
la necesidad de democratizar las instancias de integracion subregional y de adop-
tar una Carta Social que sumada a la ratificacion de determinados Convenios de
laOIT complementara los mecanismos de proteccién de los derechos de los tra-
bajadores.

Efectivamente, el Tratado de Asuncidn no incluia una dimensién socio-labo-
ral. Pese a ello muy prontamente se empieza a trabagjar en la construccion de un
espacio con esas caracteristicas, y menos de dos meses después de la firma del
Tratado de Asuncion la declaracion de Montevideo sefial abala necesidad de aten-
der los aspectos laborales del MERCOSUR y proponiala creacién de un Subgru-
po de Trabaj o sobre asuntos |aboral es, que es creado ese mismo afio (SGT 11). La
Declaracion de Montevideo recogia también la preocupacion por la elaboracion
y adopcion de una Carta Socia (OIT, 1999b).

El SGT 11 tenia funcionamiento tripartito, siendo la representacion sectorial
asumida por las principales centrales sindicales y empresariales de cada pais. En
este SGT se congtituyeron ocho comisiones de trabajo: relacionesindividuales de
trabajo, relaciones colectivas de trabgjo, empleo, formacién profesional, salud y
seguridad en € trabajo, seguridad social, sectores especificos y principios. Entre
los resultados mas destacados del SGT estén larecomendacion de ratificacion de
un elenco minimo comun de convenios internacionales del trabajo, y los debates
sobre la adopcién de una Carta Social del MERCOSUR.
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En 1995, el SGT10, de Asuntos Laborales, Empleoy Seguridad Social, reem-
plazaa N° 11, manteniendo su carécter tripartito. En su nueva agenda apruebala
propuesta de creacion de un Observatorio Laboral y de un sistema de certifica
cién ocupacional, ademas de la realizaci 6n de estudios comparados de legislacion
laboral y de relaciones industriales y un andlisis de la creacion de normas labora
lesregionalesy de su eficacia. Una de las realizaciones més importante del SGT
10 ha sido la aprobacion del anteproyecto de Convenio Multilateral de Seguridad
Social del MERCOSUR que sirvié de base para que los gobiernos aprobasen en
1997 el Acuerdo Multilateral de Seguridad Social (OIT, 1999b).

La participacion sindical, organizada a través de la Coordinadora de Centra
les Sindicales del Cono Sur (CCSCS), también ha sido muy importante en el Fo-
ro Consultivo Econémico-Social (FCES), constituido en 1994 como un érgano de
caracter bipartito de representacion de los sectores econdmicosy sociales. El Fo-
ro esla Unicainstancia en el dmbito laboral que tiene un carécter permanente
segun los tratados constitutivos del MERCOSUR, y constituye, con la Comisién
Parlamentaria Conjunta, lasinstancias de representacién ciudadanadel MERCO-
SUR. Las organizaciones sindicalesy camaras de empleadores negociaron un Re-
glamento Interno y constituyeron el Foro. A partir de esto comenzaron a formar-
se secciones nacionaes del FCES, cada una con sus caracteristicas propias. Se
definié que cada sesién nacional designaria sus representantes y observaria €l
principio de la paridad numérica entre empleadores y trabajadores. Cumplido tal
principio, cada seccién nacional determinaria si incluia a otros sectores -consu-
midores, defensores del medioambiente, etc.- y el peso de éstos en la respectiva
delegacion. Este 6rgano es considerado la consagracion formal delaparticipacion
de los sectores sociales en laintegracion regional (OIT, 1999b, pag. 29).

Como se ha sefialado, la participacion dela CCSCS hasido decisivaen el pro-
ceso de elaboracién de la Declaracién Sociolaboral del MERCOSUR. A partir de
lainiciativadela CCSCS, seincluy6 en laagendaoficial del Subgrupo de Asun-
tos Laborales, Empleo y Seguridad Social, SG 11, €l propdsito de adoptar una
Carta de Derechos Fundamentales. El proyecto de la misma fue presentado por la
CCSCS alos gobiernos en un espacio de un afio y medio, y visaba la construc-
cién de un sistema que garantizara empleo a todos los trabajadores, consideran-
do su libre circulacion en un futuro mercado integrado. Segun Portella de Castro
& Wachendorfer (1998), la agenda sindical hatenido por objetivo respetar latra-
dicion laboral de los paises formadores del blogue y ademas adoptar una nueva,
que incluia politicas productivas y de comercio exterior. Tal intento de participar
de la negociacion del modelo de integracion constituye una dimensién inédita en
laagenda sindical de los paises del MERCOSUR.

La Declaracion Sociolaboral del MERCOSUR fue aprobada en 1998 por los
jefes de Estado. Esta declaracion consta de veinticinco articulos que regulan los
siguientes items. no discriminacion, promocion de la igualdad, trabajadores mi-
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grantesy fronterizos, eliminacion del trabajo forzoso, trabgjo infantil y de meno-
res, derechos de los empleadores, derechos colectivos de libertad de asociacién,
libertad sindical, negociacion colectivay huelga, dialogo social, fomento del em-
pleo, proteccién de los desempleados. A partir de la aprobacion de la Declaracion
se cred la Comision Socio-Laboral del MERCOSUR(CSL), encargada de hacer
seguimiento de los derechos establecidos en la Declaracion y de elaborar peri6-
dicamente memorias dando cuenta de la situacion de cada pais con relacién a ca-
da uno de estos derechos y principios. El primer conjunto de memorias fue pre-
sentado ala CSL en noviembre de 2001. La CCSC, asi como las ComisionesTri-
partitas para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo, han sido bastante acti-
vas en |la elaboracién de esas memorias®.

Entre los temas actuales de discusién planteados por € movimiento sindical
en el contexto de laintegracion regional esta el de la negociacion colectiva de ca-
récter supranacional, y una de las preocupaciones de la Comision de Mujeres de
la CCSCS es la consideracion de la dimension de género en esa discusion.

El contexto general de la negociacion colectivaen América Latina

Estudios recientes realizados por la Ol Ten América L atina (Rueda-Catry y otros,
1998; Blanco, 1999; Rosembaum, 2001) Ilaman la atencion respecto a un proceso de
debilitamiento de la negociacion colectiva en varios paises, que se expresa, entre
otros indicadores, en lareduccion del nimero y de la cobertura de los convenios, y
en agunos casos en e aumento del nimero de acuerdos directos o informales entre
las empresasy los trabajadores, sin lapresencia sindical. Por otro lado, se observa
pocainnovacion en los contenidos tratados, asi como un estancamiento o unaten-
denciaalareduccion de los beneficios y ventajas adquiridas. En lamayoriade los
casos, aduras penas se logra salvaguardar las clausulas preexistentes.

En lamayoria de |los paises predomina o es exclusivalanegociacion en el &m-
bito de la empresa, donde el sujeto sindical es generalmente un sindicato de em-
presa. Se observa una escasa presencia en la empresa de las organizaciones de
mayor grado -sindicatos de rama o nacionales, federaciones, confederaciones-
tanto en los paises andinos como en los centroamericanos (Rueda-Catry y otros,
1998; Blanco, 1999). Esto trae una serie de problemas, entre ellos el hecho de que
ladefinicion de un ndmero minimo de afiliados para constituir organizaciones de
trabajadores en la empresa limita enormemente su capacidad de negociacion, en
especial considerando el reducido tamafio de la gran mayoriade las unidades pro-
ductivas en muchos paises de la region®.

Respecto alos contenidos de las cldusulas, en los paises andinos pueden ob-
servarse cambios en las preocupaciones de trabajadores y empresarios, convir-
tiéndose la estabilidad y €l salario en el tema central paralos primerosy la flexi-
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bilidad horaria o de contratacion en la prioridad para los segundos. En muchos
casos, el aumento de salarios es €l principal y a veces € Unico contenido de los
convenios colectivos. Se percibe la casi total ausencia de temasrelativosalapro-
ductividad y ala reorganizacion de los procesos de trabajo, asi como a los cam-
bios tecnoldgicos y organizativos, con excepcion de algunas empresas multina
cionales’. El tema de la subcontratacién también esta presente, y aparece a veces
como prohibicién de las subcontrataciones (clausula presente en 25% de los con-
venios analizados en Colombia) y a veces como alternativa a despido, aunque
significando pérdida de derechos (Ecuador) (Rueda-Catry y otros, 1998: pég. 30
y siguientes).

En Centroamérica también se observa poca innovacion en los contenidos de
lanegociacion colectiva. En general ésta se concentra en el desarrollo de los dic-
tados de la legislacion laboral ordinaria, cumpliendo la funcion de reglamentar
las disposiciones de laley, reiterar las normas de orden publico y adecuarlas alas
particularidades de la empresa. Su contenido basico es por lo tanto la modifica
cioén o mejora de las normas de los codigos del trabajo en beneficio de los traba-
jadores’. Sdlo excepcionalmente, y con un carécter general, se abordan los temas
relativos a la productividad o competitividad de las empresas (Blanco, 1999).

L os principal es temas negociados se refieren aladefinicion y clasificacion de
los contratos individuales, la regulacion de trabajos estacionales o de temporada
(agricultura), el establecimiento de reglas en torno al ingreso al empleo, lajorna-
da de trabajo (reduccion/ampliacion, horas extras, jornada acumulativa semanal,
regulacion de los sistemas de turnos, etc.), los salarios y la estabilidad laboral
(Blanco, 1999).

Con respecto alas nuevas formas de organizacion del trabajo, en especial las
relativas a los requerimientos de calidad y productividad de las empresas, es po-
sible concluir que la tendencia principal es que éste sea un tema tratado directa
mente por los empleadores con los trabajadores, sin llegar a establecer regulacio-
nes expresas en la negociacion colectiva, 0 sea, sin incluirlos en su relacion con
la representacion sindical en la empresa. El resultado es la total ausencia del te-
ma en los convenios cel ebrados en algunos paises, como Nicaraguay Panamé, re-
ferencias de caracter muy general en otros, o la definicion explicita de que las
cuestionesrelativas ala organizacién del proceso productivo corresponden exclu-
sivamente a empleador (Blanco, 1999).

A su vez, segiin Rosembaum (2001), los paises del Cono Sur latinoamericano
presentan un importante grado de regulacion normativa de la negociacion colec-
tiva, siendo ésta un derecho reconocido y tutelado constitucionalmente. Es una
caracteristica importante de la subregion el ato grado de intervencionismo esta-
tal. Uruguay es la excepcion, caracterizandose por la ausencia de reglamentacion
sisteméticay por el alto grado de autonomia en las relaciones colectivas entre los
actores sociales.
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Pese alas diferencias existentes entre los paises del Cono Sur es posible, se-
gun Rosenbaum (2001), construir una tipologia de modalidades e instrumentos a
través de los cuales se desarrolla la negociacién colectiva.

En lo que respeta a sus contenidos, aunque el “ndcleo duro” y permanente de
lanegociacién sean los salarios, sus temas se han ido ampliando debido alos nue-
vos desafios que enfrenta el mundo del trabajo: reestructuracion productiva, fle-
xibilizacion, introduccion de nuevas tecnologias, capacitacion y formacion pro-
fesional, estabilidad, participacién en la gestion, etcétera.

Con relacion a los sujetos involucrados, en Argentina, Brasil y Uruguay se
atribuye legitimidad para negociar colectivamente casi Unicamente a las organi-
zaciones profesionales de trabajadores. En Chiley Paraguay existen otros sujetos
legitimos que representan alos trabajadores. A su vez, en Argentina, Brasil y Uru-
guay los empleadores pueden actuar en formaindividual, coligada o a través de
sus organizaciones profesionales, mientras que en Chile los sujetos legalmente
definidos son una o varias empresas y en Paraguay es el empleador.

Para el autor, las principales tendencias actuales de la negociacion colectiva
en los paises del Cono Sur son la descentralizacion de la negociacion hacia el ni -
vel de la empresa, y la aguda disminucion de la negociacidn al nivel de rama; la
reduccién del nimero de convenios firmados; el debilitamiento de la actividad
sindical, més acentuado en las pequefias empresas; €l hecho de que la negocia-
cion de los contenidos de los convenios ocurre con tendencia ala baja; e compa
recimiento de los empleadores a las mesas de negociacion presionados por la
competenciay la necesidad de reducir los costos de mano de obra; y por ultimo,
la pérdida de importancia de la negociacién colectiva como instrumento de fija-
cion de salarios (Rosenbaum, 2001).

En Brasil, las investigaciones recientes realizadas sobre el tema (DIEESE,
1997, DIEESE, 1999 y Siqueiray Oliveira, 1999) también hacen referencia a un
contexto general caracterizado como de endurecimiento empresaria en la nego-
ciacion. Segun el DIEESE, en la década del ochenta, en el marco del proceso de
transicion democréticay de reorganizacion del movimiento sindical, se logré una
importante ampliacion de |os espacios de negociacion colectiva, asi como de sus
contenidos y resultados. En la década del noventa, a su vez, en € contexto de la
apertura comercia y de la reestructuracion productiva, se observa un estanca-
miento de las conquistas de |a década anterior, asi como una fuerte embestida pa-
tronal en contra de los derechos anteriormente adquiridos. Empieza a surgir un
nuevo perfil de negociacién colectiva, en un ambiente de altas tasas de desempleo
y de un fuerte proceso de precarizacion del trabajo, que inhibe la accién sindical
(DIEESE, 1999, Siqueiray Oliveira, 1999).

A partir de 1994 la estabilizacion econdmica reduce la importancia del tema
gue habia sido ampliamente predominante en los periodos de atainflacion en la
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negociacion colectiva: €l regjuste salarial. Cambios institucionales, tales como la
legislacion referente a la participacion de los trabajadores en las ganancias y re-
sultados de las empresas, han transferido a otro terreno las demandas en torno a
los sdlarios (Siqueiray Oliveira, 1999).

Sin embargo, de acuerdo a esas investigaciones, no se podria caracterizar has-
ta ahora un claro proceso de debilitamiento de la negociacion colectiva en Brasil.
A pesar de una tendencia més defensiva, de una situacion desfavorable en €l mer-
cado de trabajo (altas tasas de desempleo y de informalizacién del empleo), y de
cambios institucionales que podrian conducir a una situacion de ese tipo, los ana
lisis revelan que se halogrado mantener las conquistas mas importantes adquiri-
das en el pasado reciente, e incluso introducir nuevos temas en las convenciones,
tales como la ampliacién de aquellos relativos ala salud y seguridad en el traba
jo, alos procesos de subcontratacion y tercerizacion, y algunos mecanismos de
didogo y entendimiento entre las partes’.

Negociacion colectiva 'y equidad de género en los paises del
MERCOSUR

El primer estudio sistemético en América L atina sobre laincorporacion de los
derechos de la mujer trabagjadoray las demandas de género alos procesos de nego-
ciacion colectivadel que tenemos conocimiento fue realizado en Brasil por €l De-
partamento Intersindical de Estadisticasy Estudios Socioeconémicos (DIEESE,
1997)*. En este estudio pionero se puede observar que, a pesar de las dificultades
anteriormente sefialadas, €l tema no estd ausente y su importancia no es pequefia.
En otro estudio realizado en Brasil parad periodo 1993-1997, que analizalas con-
venciones col ectivas de ocho ramas productivas en el Estado de S0 Paulo (meta-
| argicos, bancarios, quimicos, metroviarios, alimentacion, turismo, construccion ci-
vil y transporte urbano), también se registra una presenciaimportante de clausulas
relativas alos derechos de las mujeres trabajadoras (Siqueiray Oliveira, 1999).

Considerando la necesidad de realizar estudios sisteméticos de ese tipo con €l
objetivo de analizar € grado actual de incorporacion de los temas referentes ala
muijer trabajadoray alaigualdad de oportunidades en el trabajo alos procesos de
negociacion colectiva, asi como los factores que facilitan o obstaculizan esa in-
corporacién, la OIT viene realizando actualmente una investigacion de carécter
comparativo en América L atina™.

La metodologia de lainvestigacion incluye en primer lugar €l andlisis de las
estrategias sindicales de negociacion, es decir, el examen de la medida en que los
temas de género estén incorporados a conjunto de las demandas presentadas por
los sindicatos ala negociacion y cudl es su efectiva disposicion y capacidad para
negociarlas (priorizacién de esos temas durante |as diversas fases del proceso de
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negociacion, capacidad propositiva'y argumentativa de los sindicatos, etc.). En
segundo lugar se examinan los resultados mismos de la negociacién, o sea las
clausulas que componen los convenios colectivos: la cantidad de clausulas nego-
ciadas, su relacion con el nimero de convenios firmados, su contenido, y la evo-
lucién de esos indicadores en € tiempo.

En este texto se presentarén, ademas de | os principales resultados de lainves-
tigacion realizada por €l DIEESE en Brasil para el periodo 1993-1995, los resul-
tados preliminares de |os estudios realizados para Argentinay Uruguay (Rangel,
2001ay 2001b) en €l contexto de lainvestigacion dela OIT. El andlisis abarcara
solamente | os resultados de |0s procesos de negociacion, o sea, las cldusulas exis-
tentes en los convenios colectivos.

En el caso de Brasil, el universo estudiado por el DIEESE abarca 276 conve-
nios colectivos, celebrados entre 1993 y 1995, tanto en el dambito de empresas co-
mo de ramas productivas. Para Uruguay y Argentina se han analizado respectiva-
mente 241 y 184 convenios presentes en las bases de datos elaboradas por 1a OI T
y que abarcan €l periodo 1996-1998%,

En los tres paises, la gran mayoria de los temas negociados -més de 80% de
las cldusulas aprobadas- se refiere alos derechos de las trabajadoras en tanto ma
dres (Cuadro 1). En Brasil, las garantias asociadas ala maternidad y al embarazo
corresponden al 85% de las clausul as negociadas en el periodo®. Las otras dimen
siones de la situacion de la mujer trabajadora -condiciones de trabajo, salud, ca-
pacitacion y calificacion profesional, equidad de género, etc.- estédn poco contem-
pladas. En Uruguay y Argentina, las garantias asociadas ala maternidad y a em-
barazo también son mayoriay corresponden respectivamente al 81%y el 83% de
las clausulas negociadas en el periodo.

Parte significativa del total de las clausulas busca garantizar y disciplinar la
aplicacion de los derechos establecidos en ley, evidenciando la misma tendencia
ya observada en los estudios realizados en los paises andinos (Rueda-Catry y
otros, 1998), en Centroamérica (Blanco, 1999) y en otros paises del Cono Sur
(Mérquez, 1998; Siqueiray Oliveira, 1999). Pero eso no es poco importante, ya
gue en muchos casos la existenciade laley no es suficiente para que los derechos
en ella consagrados sean efectivamente observados. Por ese motivo, su inclusion
en un convenio colectivo puede ser un instrumento fundamental para aumentar
los grados de cumplimiento de la ley. Siqueiray Oliveira (1999) hacen una ob-
servacion muy importante en ese sentido, al sefialar que la presencia de clausulas
tales como la licencia maternal de ciento veinte dias establecida por |a Constitu-
cion Federal en las convenciones colectivas de las categorias méas movilizadas y
organizadas sindicalmente en Brasil y con més tradicién de negociacién (como
los metal Urgicos, bancariosy quimicos del Estado de S&o Paulo) revelapor un la-
do lafragilidad de las conquistas legales, y por otro laimportancia de la negocia
cién colectiva como forma de asegurarlas.
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También se registran clausulas que amplian los derechos consagrados en ley,
en general en lo que se refiere a tiempo de duracion de los beneficios, tales co-
mo la ampliacién del periodo de estabilidad de la madre trabajadora, y otras que
logran establecer nuevos derechos. Otra vez se evidencia laimportanciade lane
gociacion colectiva en €l sentido de definir las bases para el posterior avance de
lalegislacion, también sefialada en € estudio de Rueda-Catry y otros, 1998. En
€l caso de los derechos relativos ala proteccion de la maternidad en Brasil, laes-
tabilidad para la mujer embarazada habia sido conquistada, a través de la nego-
ciacion colectiva, por varias categorias de trabajadores en las décadas del setenta
y €l ochenta, 1o que sin duda fue un elemento muy relevante para que ese dere-
cho haya sido posteriormente consagrado y universalizado en la Constitucién de
1988.

En diversos aspectos, los resultados de las negociaciones analizadas reflegjan
un avance respecto alalegislacion laboral existente, tanto en el sentido de forta
lecer la aplicacion de algunos derechos establecidos por ley, que no siempre son
respetados en las empresas, como de ampliarlos.

Los principales items negociados fueron agrupados en cinco categorias, que
serén presentadas y analizadas a continuacion: garantias relativas ala salud de la
mujer embarazada y a la maternidad/paternidad, condiciones de trabajo, salud,
formacién profesiona y equidad de género.

Garantiasrelativas ala salud de la mujer embarazaday ala
mater nidad/pater nidad

Esos dos grupos de temas, y en especia el segundo, son responsables por la
gran mayoria de las clausulas negociadas, pero sus caracteristicas son distintas en
cada pais.

En Brasil, los principales items acordados se refieren a la estabilidad de la
mujer embarazada, ampliando o reafirmando las garantias previstas en ley. Sin
embargo, se logra negociar también algunos nuevos derechos, tales como permi-
so para que la mujer embarazada se retire antes del término de lajornada de tra-
bajo, permiso de ausencia para cuidar de hijos enfermos (no previsto por lalegis
lacion brasilefia), estabilidad para €l padre en caso de nacimiento de un hijo
(treinta 0 sesenta dias) y garantias relativas ala adopcidn (extension del derecho
alos servicios de guarderia para hijos adoptivos, permiso post-natal alamadrey
al padre adoptante, estabilidad para madre/padre adoptante). El mismo tipo de
clausulas aparece en el estudio de Siqueiray Campos (1999) para €l periodo
1993-1997, en especial en categorias de metal Urgicos, bancarios, quimicosy me-
troviarios“.
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En Uruguay se registra una Unica clausula sobre el tema del embarazo: 1a en-
trega a la trabajadora embarazada de ropa compatible con su estado. A su vez,
existen treinta'y cuatro clausulas referentes alos derechos de maternidad/paterni-
dad: recibimiento de sueldo integral durante lalicencia maternal (diez clausulas);
licencia por paternidad (trece clausulas); prolongacion del periodo de lactancia
(tres clausulas); subsidio del empleador para la constitucion de guarderias (cua-
tro clausulas); licencia para acompafiar a un hijo enfermo (dos clusulas) y, por
ultimo, dos cldusulas que se refieren a un auxilio maternidad/paternidad, siendo
una de €llas de supresién de un derecho anteriormente existente.

Esimportante sefialar que en Uruguay, a contrario de lo que ocurre en Brasil
y Argentina, ni la licencia por paternidad ni los servicios de guarderia infantil
ofrecidos por las empresas estan previstos en ley.

En Argentina se han encontrado catorce cldusulas relativas a embarazo: de-
recho a solicitar cambio provisiona de tareas y/o de horarios durante el embara-
zo (nueve clausul as); prohibicion de gjecucion de tareas no compatibles con € es-
tado de embarazo (tres clausulas); no obligacién de gjecutar determinados tipo de
trabajo que puedan involucrar riesgos o situaciones de emergencia incluyendo a
las mujeres con hasta cuatro meses después del parto (unaclausula); y obligacion
de entregar una dieta reforzada parala embarazada en caso de que exista prescrip-
cion médica (una clausula).

Asu vez, se han encontrado en Argentina 337 clausulas relativas alos otros as-
pectos de proteccion ala maternidad/paternidad, distribuidas del siguiente modo:

- licencia por paternidad (96 clausulas): la legislacion laboral concede licen-
cia de dos dias corridos por concepto de paternidad, siendo que uno de €ellos
debe ser necesariamente habil. Parte significativa de |as clausul as encontradas
en los convenios se limitan a garantizar 1o que esta en la ley, mientras que
otras avanzan con relacion alaley, extendiendo € derecho alos padres adop-
tivos 0 aumentando e nimero de dias de licencia en caso de nacimiento mul-
tiple;

- licencia para acompafiar familiar enfermo (61 clausulas): laley prevé para
latrabajadora e otorgamiento de licencia por enfermedad de hijo o menor a
cargo (Ley del Contrato de Trabajo, art. 183, ¢). Se trata del [lamado estado
de excedencia® u opcion de latrabajadora por nacimiento o enfermedad de un
hijo menor de edad por medio del cud no se percibe salario. De las clausulas
encontradas un poco mas de la mitad son con goce de sueldo.

- licenciamaternal (49 clausulas)®, siendo que un cuarto de ellas conceden de-
rechos no previstos en laley: extension de lalicencia alas madres adoptantes
ampliacion de lalicencia en caso de nacimientos multiples, licencia post-na-
tal en caso de fallecimiento del hijo, posibilidad de solicitar licencia sin goce
de sueldo de hasta un afio terminado €l periodo de licencia post-natal;
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- guarderias infantiles (39 clausulas): la presencia de ese tema en la negocia
cién colectiva es muy importante porque, a pesar de existir en Argentina una
ley que obliga alas empresas que tengan un nimero de trabajadoras a ser de-
terminado por reglamentacion posterior instalar salas maternalesy guarderias
infantiles, esa ley no ha sido reglamentada. De esa forma, lainclusion de es-
te tema en los convenios colectivos ha sido hasta ahora la principal forma de
garantizar la observancia de ese derecho. Tal como en Brasil, en lamayor par-
te de los casos, las cldusulas se refieren a una compensacion que los emplea-
dores se comprometen a entregar alas trabajadoras como sustituto de la habi-
litacion de salas maternales, en |os casos en que no exista prestacion detal ti-
po por parte del Estado en € loca de residencia de la trabajadora. En los dos
paises €l derecho ala sala cuna esté vinculado solamente alas madresy no a
los trabajadores con responsabilidades familiares de ambos sexos”;

- licencia por adopcién (37 clausulas): ese derecho no esta previsto en ley. En
la mayoria de las clausulas las beneficiarias son solo las mujeres. El periodo
de licencia varia de diez a cuarenta 'y cinco dias, debiendo el/la nifio/a tener
hasta sei's afios de edad, aunque no en todas las cldusulas esté especificada la
edad del nifio. Hay clausulas que ofrecen la posibilidad de aumentar €l perio-
do delicenciay que extienden el periodo de lactancia alas madres adoptivas.
De manera general se exige que lamujer tenga una antigliedad minimade tra-
bajo en la empresa. Paralos hombres las licencias en su gran mayoria son de
dos dias, debiendo el/la nifio/a tener como méximo cinco afios de edad. En el
sector publico se registra una clausula que otorga licencia remunerada para
las mujeres, cualquiera sea su estado civil, asi como para los hombres solte-
ros, viudos o divorciados que decidan adoptar un hijo/a®. Asimismo tendran
estas personas derecho a disminuir en una hora diaria su jornada de labor pa-
ralaatencion del nifio hasta que él cumpla un afio de vida;

- lactancia: 28 clausulas, que serefieren en general alaampliacién del perio-
do de amamantamiento y a la extension de ese derecho a las madres adopti-
vas®,

- estado de excedencia (23 cldusulas): lamayoriase limitaatranscribir laley;

- licencia por viudez (2 cldusulas, ambas en el sector pablico): laprimera con-
cede al viudo, cuya esposa falleciera como consecuencia del parto y e nifio
nacido sobreviviera, €l derecho a usufructuar unalicencia por cuarentay cin-
co dias, con la posibilidad de extenderlo por otros cuarenta'y cinco dias mas
en casos que asi lo justifiquen. La segunda concede a viudo, cuyo conyuge
fallecieray tuvierahijos menores de diez afios, unalicencia de treinta dias co-
rridos;

- licencia por nacimiento de hijo con Sindrome de Down (2 clausulas): tratan
de garantizar este beneficio ya definido en la ley?.
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Es importante sefialar, en sintesis, que en los tres paises analizados, y princi-
palmente en Argentinay Brasil, en o que se refiere alos derechos de la materni-
dad/paternidad, aparecen como conguistas de la negociacion colectiva algunos de
los temas que estuvieron presentes, de forma polémica, durante el proceso de re-
vision del Convenio 103 de la Ol T(Proteccion alaMaternidad). Entre ellos: l1a ex-
tension de los derechos de proteccion ala maternidad alas madres adoptantes, li-
cencia en caso de aborto legal 0 no deseado, extension de lalicencia en caso de
nacimientos multiples, alguna forma de licencia parental. En los nuevos instru-
mentos aprobados por la Conferencia Internacional del Trabajo € 15 dejunio de
2000, el Convenio 183 y la Recomendacién 191, constan los siguientes temas de
la Recomendacion: la posibilidad de que el padre tenga derecho a tiempo de li-
cenciaque le queda ala madre en caso de fallecimiento o hospitalizacion de ésta;
la posibilidad de que el padre y la madre tengan derecho a unalicencia parental
durante el periodo siguiente a término de la licencia maternidad; la extensién de
los derechos de proteccién ala maternidad a los padres adoptivos, especialmente
aquéllosrelativos alalicencia, alas prestacionesy ala proteccion contra el despi-
do; la prolongacion de lalicencia maternidad en caso de nacimientos multiples.

En segundo lugar, apesar de predominar en lamayoria de los casos latenden-
ciaaatribuir alamujer laresponsabilidad principal y casi exclusivadel cuidado
infantil, algunas de |as convenciones col ectivas firmadas avanzan en el sentido de
la extension de esas garantias a todos |os trabajadores de ambos sexos con res-
ponsabilidades familiares, en el espiritu del Convenio 156 de la OIT sobre los
Trabajadores con Responsabilidades Familiares.

Condiciones detrabajo

En Brasil las clausulas relativas a las condiciones de trabajo son negociadas
en pocas ramas productivas y se refieren en general a cuestiones muy basicas y
garantias minimas para las trabajadoras, tales como disponibilizacion de toallas
higiénicas, derecho atrabajar sentada, prohibicidn de revision corporal y de efec-
tos personales en e momento de retirarse del trabajo (u obligatoriedad de que és-
ta sea efectuada por aguien del mismo sexo del/a trabajador/a), eliminacion del
control de la utilizacion de los bafios, entrega de uniformes (zapatos y medias)
cuando éstos sean exigidos por la empresa. Se observa la total ausencia de clau-
sulas relacionadas a medio ambiente de trabagjo, asi como a los ritmos y organi-
zacion de los puestos de trabagjo. Vale sefialar que esa ausencia existe no sdlo en
lo que se refiere a las condiciones y problemas especificos de las mujeres, sino
también con relacion al conjunto de los trabajadores.

En Uruguay también se registra un nimero reducido de cldusulas sobre este
tema: apenas seis. La mayoria trata de temas relativos a la remuneracion y tiene
como objetivo evitar posibles prejuicios derivados del goce de las licencias pa-
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gadas otorgadas por |la empresa (licencia por paternidad, licencia para acompafiar
a un hijo enfermo, licencia por lactancia, etc.), tales como la pérdida de primas
por presentismo. No obstante, una de estas clausulas tiene un sentido opuesto, al
determinar que sdlo recibiran e quebranto de caja las personas que estén efecti-
vamente desempefiando sus funciones durante determinado periodo, lo que im-
plica una pérdida significativa de remuneracion para la mujer en goce de su li-
cencia maternal. Ademas de ésas, se registran solo dos clausulas: entrega anual
de ropaadecuadaalafuncion paralasoficinistasy paralastrabajadorasdelalim-
pieza; premio de retiro paralos funcionarios que teniendo cincuentay cinco afios
de edad 0 mas (mujeres) y sesenta afios 0 mas (hombres) configuren causal jubi-
latorio®.

En Argentina, a su vez, se ha encontrado un total de 28 clausulas relativas a
las condiciones de trabajo, pero que avanzan poco en relacion a la legislacion
existente y se refieren a

- entrega de vestimenta de acuerdo a sexo del trabajador;

- garantia de servicios sanitarios proporcionados y separados por sexo en los
locales de trabajo;

- limites para €l levantamiento de peso, tema incluido en la Ley de Contrato
de Trabgjo, articulos 176 y 195, que define la presuncion de culpa del emplea-
dor en accidentes o enfermedad a consecuencia de tareas prohibidas (Mar-
quez, 1998). De las clausulas encontradas en los convenios analizados, una
tratade regular el trabajo de mujeres y menores para que €jecuten tareas com-
patibles y no carguen con bultos de mas de 10 kg y otra estipula que con res-
pecto al levantamiento de pesos por parte del personal femenino y masculino
las empresas deben observar |as recomendaciones de |0s organi Smos naciona-
lesy/o internacionales,

- jornada de trabajo: en el sector de transporte y comunicaciones se registra-
ron dos clausulas que regulan la duracién de los descansos durante la jornada
de trabgjo y el descanso semanal remunerado y definen que seran idénticos
parael personal masculino y femenino. La otra clausula encontrada, en el sec-
tor servicios, trata del trabajo de mujeres en horarios nocturnos y del medio-
diay establece que las empresas podran ocupar personal femenino en horario
nocturno y en las jornadas previstas cuando la indole de latarealo justifique.
Otra clausula trata de los horarios continuos para mujeres y menores, inclu-
yendo €l horario del mediodia®;

- revision del persona al final del turno de trabajo: alin es adoptada por mu-
chas empresas, no existiendo en lalegislacion laboral mencién sobre la pro-
hibicién o autorizacién de este procedimiento. La clausula encontrada expli-
citaque larevision tiene por objetivo la proteccién de los bienes del emplea
dor, pero salvaguardando la dignidad del trabajador, y establece que la revi-
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sion debe practicarse con discrecion y se hard por muestreo. La clausula defi-
ne también que los controles del personal femenino deberan ser realizados ex-
clusivamente por personas de su mismo sexo, y nadadice sobre larevisién del
personal masculino;

- jubilacion: laLey 24241/1993 que define € Sistema Integrado de Jubilacio-
nes 'y Pensiones establece los sesenta y cinco afos como edad de retiro para
los hombres y sesenta para las mujeres, y treinta afios de servicios para am-
bos. Tienen derecho ala pensién laviuda, viudo, conviviente e hijos menores.
La unica cldusula encontrada en los convenios analizados sobre ese tema dis-
pone que se le pagara un subsidio a persona que solicite la jubilacion por
edad®;

- bonificacion por tiempo de servicio: seis de las siete clausulas sobre bonifi-
cacion por tiempo de servicio disponen basicamente que las empresas otorgar
ran a personal, en las oportunidades en que cumpla 20, 25, 30, 35 o0 40 afios
de antigliedad unaretribucion especial equivalente aun salario basico. Al per-
sonal femenino se le otorgara este beneficio a cumplir 17, 22, 27, 32 y 37
afos de servicio respectivamente.

Salud

En Brasil las principales clausulas rel acionadas a la salud de los/as trabajado-
refas serelacionan con la prevencion del cancer ginecolégicoy el Sida, y la pre-
servacion de la salud de la mujer en caso de aborto. No se registran temas rela-
cionados a enfermedades profesionales provocadas por las condiciones de traba-
jo, tales como las lesiones por esfuerzo repetitivo, a las cuales las mujeres estan
mas expuestas que los hombres debido a su mayor concentracion en tareas ma-
nuales, rutinarias y repetitivas; contaminacion e intoxicacion por productos qui-
micos; cansancio mental; estrés, etcétera. Otravez, es necesario observar que es-
tos temas también son dificilmente negociados para los trabajadores en general,
varonesy mujeres.

En Uruguay no se registra ninguna clausula relativa a esta tematica, mientras
gue en Argentina se encontraron seis, que se refieren a:

- licencia por aborto (3 clausulas): unade €llas establece que las mujeres guar-
davidas (sector servicios), en caso de aborto espontaneo o por razones tera-
péuticas, tienen derecho a unalicencia de veinte dias corridos con percepcion
integra de haberes; las otras dos (sector gréfico) conceden dos dias de licen-
cia alos trabajadores hombres en caso de interrupcién del embarazo después
del sexto mes que afecte a conyuge o ala persona con la que €l trabajador es-
tuviera unido en aparente matrimonio;
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- licencia por “dia femenino”: las clausulas son cortas, practicamente idénti-
casy dicen “Las partes convienen en otorgar un dia a mes, con goce de ha
beres, a toda trabgjadora por concepto de ‘diafemenino’”;

- posibilidad de aprovechar el chequeo anual obligatorio para hacer examen
de Papanicolau: esas clausulas estipulan que los trabajadores de ambos sexos
seran sometidos a un examen médico anua de carécter obligatorio cuyo cos-
to estara a cargo del empleador. El examen consistira por lo menos en un es-
tudio clinico general, andlisis de orinay de sangre, radiografias de térax, elec-
trocardiogramay Papanicolau para aquellas trabajadoras que soliciten larea
lizacion del andlisis.

Formacién profesional

Llamalaatencion lapocafrecuencia de clausulas relativas alaformacion pro-
fesional, debido no solo a laimportancia del tema sino también a hecho de que
en algunos paises, como es €l caso de Brasil, se observa una creciente participa-
cion sindical en los foros bi y tripartitos de discusion a €l dedicados.

En Brasil, muy poco ha sido negociado en ese terreno. Las 23 clausulas en-
contradas no se refieren a ninguna garantia o medida concreta, resumiéndose
apenas a establecer protocolos de intencidn.

En Argentina tampoco se registra ninguna clausula sobre el tema, y en Uru-
guay se ha encontrado sélo una, que sin embargo no se refiere especificamente al
tema de género. En €ella se dice que se constituira una comision que debera ela
borar propuestas de renovacion generaciona “através de una capacitacion espe-
cificay delaiguadad de oportunidades en el acceso”.

Equidad de género

Lo mismo ocurre con relacion a clausulas que se refieren ala equidad de gé-
nero, 0 sea, a aquellas accionesy garantias que tratan de establecer laigualdad de
oportunidades parahombresy mujeres en el trabajo en un sentido mas amplio. En
Brasil solamente el 1% de las clausulas registradas pueden ser clasificadas en esa
categoria. Eso significa que fueron encontradas en solo cuatro acuerdos en cada
uno de los tres afios analizados*. Esas clausulas repiten, en su mayoria, los tex-
tos legales, sin definir forma alguna de control de posibles acciones discrimina
torias. Se refieren basicamente a la prohibicién de diferencia de salario, gjercicio
de funcion, criterio de admisién, oportunidades de promocidn y capacitacion por
motivo de edad, sexo, color o estado civil. A su vez, el temadel acoso sexual no
fue considerado en ningn convenio.
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Las formas positivas de accion para superacion de las desigual dades, tales co-
mo planes de igualdad de oportunidades, a pesar de estar ya presentes en algunos
de los pliegos de peticién presentados por los sindicatos a la negociacion, no han
logrado concitar ninglin acuerdo de los empleadores en los convenios analizados
en Brasil®. Sin embargo, en los afios mas recientes ha habido algunas experien-
cias de inclusion de Planes de Igualdad de Oportunidades en algunos convenios
colectivos del sector plblico en otros paises, entre los cuales se destacan las ex-
periencias de Argentinay Chile.

En Uruguay se registra solo una clausula de ese tipo. Se trata de un convenio
firmado por una empresa del sector de transporte maritimo y su respectiva aso-
ciacion de empleados. La cldusuladice que “no se efectuara diferenciacion de se-
X0 en laaplicacién de las disposiciones del presente convenio”.

En Argentina, a su vez, se han encontrado 37 clausulas, que corresponden a
8,8% del total: veintiséis contra la discriminacion en general, y once especifica
mente contra la discriminacion por motivos de sexo. Vale sefidar que en este pais
lalegidacion laboral, en su articulo 17, prohibe cualquier tipo de discriminacion
entre los trabajadores por motivo de sexo, raza, nacionalidad, religiosos, politi-
cos, gremiales o de edad. Hay también un articulo de la Ley del Contrato de Tra
bajo (art. 181) que establece la obligacién del empleador de dispensar atodos los
trabajadores “igual trato en identidad de situaciones’, considerando trato desigual
las discriminaciones fundadas en razén de sexo. Otro articulo, el 172, prohibe to-
do tipo de discriminacion en el trabajo de la mujer en razén del sexo o estado ci-
vil de la misma (Méarquez, 1998).

Las clausulas sobre discriminacion en general fueron clasificadas en siete ti-
pos. El mas frecuente (9 clausulas) determina que la empresa evitara toda forma
de trato discriminatorio hacia el personal. La mayoria de las veces se especifica
que los tratos discriminatorios se refieren a cuestiones de nacionalidad, raza,
edad, sexo, religion, politicas y/o gremiales. En ese conjunto, hay dos clausulas
gue especifican la prohibicion de despedir por motivos discriminatorios.

El segundo tipo (6 clausulas) define que € empleador dispensara“igualdad de
trato en identidad de situaciones’. En general tales clausulas transcriben casi tex-
tualmentelo que dice laley con relacion a tema. Explicitan que laLey de Contra
to de Trabajo prohibe cualquier tipo de discriminacion entre |os trabajadores por
motivos de sexo, raza, nacionalidad, etc., y agregan la determinacion de que laem-
presa debe dispensar atodos |os trabajadores igual trato en identidad de situacio-
nes, definiendo a continuacién lo que se considera trato desigual®. Una de estas
clausulas dice que no obstante la empresa podraretribuir alos trabajadores que de-
muestren mayor eficaciay laboriosidad en |a g ecucion de sus tareas, reconocien-
do su crecimiento salarial dentro de su nivel 0 mediante un cambio de nivel.
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El tercer tipo (4 clausulas) se refiere especificamente alasremuneraciones. La
primera, del sector servicios, define que los trabajadores que por edad, sexo u otro
motivo cumplan jornadas reducidas percibiran las retribuciones basicas estable-
cidas parala funcion que realizan en proporcién ala cantidad de horas que cum-
plan. Otra clausula (sector petréleo/petroquimico/quimico) establece que €l per-
sonal femenino que efectle trabajos iguales que e masculino percibiraigual sa
lario que éste Ultimo, como asi también los menores de edad. Por dltimo, hay dos
clausulas del sector de alimentos que determinan que aigual trabgjo, igual sala
rio (“las remuneraciones se determinaran sobre la base de lastareas y se pagarén
de acuerdo alas categorias’).

El cuarto tipo serefiere alaigualdad de promocion (3 clausulas). La primera
(sector de transporte/comunicaciones) define que para la cobertura de vacantes,
habiendo oportunidad de promocién para los técnicos que tengan las calificacio-
nes necesarias, € Unico criterio de seleccién sera el de mayor competencia, obje-
tivamente evaluado, sin ninguna discriminacion relativa a nacionalidad, raza,
edad, sexo o religion. Laotra (electricidad, gasy agua), determina que |os postu-
lantes a un cargo seran considerados por la empresa con igualdad de oportunida
des. Laultima (sector publico) establece que el personal de la Asociacion Nacio-
nal de los Servidores del Estado tendra derecho aigualdad de oportunidades pa-
racarrera o ascenso.

Se registran dos clausulas que determinan que las normas establecidas en el
convenio colectivo seran aplicadas atodo € personal comprendido en €, sindis-
criminacién?. En el sector publico hay una clausula que prohibe al personal de-
sarrollar acciones u omisiones que supongan discriminacién por razones de raza,
religion, nacionalidad, opinion, sexo o “cualquier otra condicion o circunstancia
persona o social”. Por Ultimo, en la industria textil se registra una cladusula que
determina que “se velard por los derechos fundamentales de los trabajadores’,
afirmando laimportancia de laeliminacion de toda discriminacion basada en ra-
Za, sexo, religion, nacionalidad u origen social tanto para mejorar €l nivel de vi-
day las condiciones laborales, igualdad de oportunidades, de trato en el empleo
y ocupacion, como para evitar la competencia desleal entre las empresas®.

A su vez, las once clausulas especificas sobre equidad de género fueron clasi-
ficadas en cinco tipos. El mas frecuente (7 clausulas) trata de la igualdad de re-
muneraciones®, determinando que €l personal femenino que realice lamisma“ta
red’, “trabgjo” o “tareay trabajo” que el masculino percibiraigua “sueldo”, “re-
tribucion” o “remuneracion y beneficios’ que éste. Dos dicen ademés que se da
raigual oportunidad a las trabajadoras en los casos de vacantes de categorias su-
periores, con excepcion de las que demandan esfuerzo fisico que no puedan rea
lizar. Otras dos dicen claramente “igual salario por igual trabajo”.
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Sin duda es importante contar con ese tipo de clausula en los convenios co-
lectivos. Sin embargo, de la misma forma que en Brasil, las clausulas encontra-
das en |os convenios colectivos de Argentina aln se limitan a reproducir declara-
ciones muy generales de principios sin que se logre establecer mecanismos més
concretos que puedan impedir la discriminacion salarial o promover laigualdad
entre los sexos en esa materia. Por otro lado, aln a ese nivel generd, laformula-
cién “salario” o “remuneracion” igual paratrabajo o tareaigua esinsuficiente, y
no recoge lo fundamental del principio afirmado en € Convenio 100 de laOIT
(remuneracion igual paratrabajo deigual valor), aprobado hace cincuenta afios y
ratificado por treinta'y uno de los treinta y cinco paises de América Latina que
son miembros de 1a OIT: la necesidad de evitar la discriminacion salarial por ra
zones de sexo no sélo comparando trabajos o tareas idénticas, sino también tra-
bajos o tareas de valor equivaente.

Finalmente, hay un tipo de clausula que aparece dos vecesy que establece que
los profesionales del sexo femenino no tendran ninguna diferencia de trato res-
pecto a sexo masculino salvo en lo referente a la proteccién de la maternidad, y
hay una clausula que establece que las condiciones expresadas en el convenio se
aplicaran indistintamente para ambos sexos.

Consideracionesfinales

A pesar de las dificultades actuales que enfrentan los sindicatos y € conjunto
de los trabajadores/as en los procesos de negociacion colectiva, que en un nime-
ro importante de paises |atinoamericanos se han debilitado en € periodo reciente
tanto en términos de la cobertura como de los resultados de la negociacién, las
demandas relativas a la mujer trabajadora y a la promocién de la igualdad de
oportunidades en €l trabajo no estan ausentes de los convenios firmados, y suim-
portancia no es pequefia.

La mayoria de los items negociados se refiere ala salud de la mujer embara-
zaday ala proteccion de la maternidad. La presencia de demandas de género en
otros &mbitos y temas de la negociacién colectiva, tales como salud y seguridad
en el trabajo, formacién profesional, subcontratacion y tercerizacion, organiza
cion productiva e innovacion tecnoldgica, es alin muy reducida. En muchos ca-
s0s, las clausulas incorporadas a los convenios col ectivos buscan garantizar y dis-
ciplinar los derechos establecidos en ley. Eso refleja al mismo tiempo la fragili-
dad de los mecanismos |legal es de proteccidn a las/os trabajadora/as en |os paises
delaregion, incluyendo aquellos relativos alamaternidad, y laimportanciade la
negociacion colectiva como forma de asegurarlos. Sin embargo, también estan
presentes las clausulas que buscan ampliar las garantias establecidas en ley y
aquellas que instituyen nuevos derechos que en muchos casos pasan a ser poste-
riormente consagrados en ley. Entre ellas estan las que empiezan a apuntar hacia

233



NAFTA y MERCOSUR. Procesos de apertura econémica y trabajo

los derechos de la paternidad y a un mayor equilibrio entre varonesy mujeres en
lo que se refiere alas responsabilidades familiares.

Es necesario sefidar que la falta de un mayor avance de laincorporacion de
los temas de género no es un problema especifico, sino que reflgja la debilidad
genera de los procesos de negociacion colectiva en la mayoria de los paises de
AméricaLatina. No son solamente las clausul as referidas alos derechos de lamu-
jer o alapromocion de laigualdad de oportunidades las que estan poco presen-
tes en los procesos de negociacion en areas tales como la formacion profesional
y lasalud ocupacional, la organizacion de los ritmos y formas de produccién o la
innovacion tecnol dgica. Lo que ocurre es que en general ésos son temas muy po-
€0 negociados en la mayoria de empresas o sectores para €l conjunto de los tra-
bajadores de ambos sexos.

Por otro lado, es importante entender de qué factores depende la debilidad-
[fortaleza del proceso de incorporacion de las demandas de género ala negocia
cion colectiva. Entre ellos pueden estar los siguientes: la mayor o menor presen-
ciafemenina en lafuerza de trabajo, ya sea en la empresa o en la rama producti-
vaen cuestion; lamayor o menor presenciafemeninaen ladirigenciasindical; la
mayor o menor capacidad de organizacion y representacion delosintereses de las
mujeresy de las demandas de género en las estrategias y politicas sindicales ani-
vel de empresa y/o rama productiva. Andlisis como € realizado Siqueiray Oli-
veira (1999) sugieren por gemplo que la mayor o menor presencia de los temas
relativos alamujer trabajadora en |as convenciones col ectivas no se relaciona ne-
cesariamente ala mayor o menor participacion de las mujeres en lafuerzade tra
bajo de cada rama productiva, sino con frecuencia a la mayor o menor fuerzay
capacidad de negociacion de cada Sindicato.

El proceso de integracion regional ded MERCOSUR, a mismo tiempo que re-
presenta un importante y complejo desafio para el movimiento sindical de lare-
gion, ha abierto un espacio significativo paralaactuacién sindical en ese ambito,
asi como para algunas experiencias de didlogo tripartito. Laincorporacion de los
temas de género a ese proceso aln es incipiente, pero cuenta con algunos instru-
mentos relevantes, como por giemplo la Declaracién Socio-Laboral, que explici-
tamente resguarday relevael principio de lano discriminacién por razones de se-
X0, y € protocolo aprobado por el Subgrupo de Trabajo 10, que determina que se
debe incorporar una dimension de género en todos los temas ahi tratados.

En & contexto de la estrategia sindical de discusion de la negociacion colec-
tiva de caracter supranacional, es importante afirmarlos como un espacio y un
instrumento importantes para la promocién de laigualdad de oportunidades entre
hombresy mujeres, lo que significa entre otras cosas examinar |os avances reali-
zados en ese sentido y los factores que lo obstaculizan. Un diagnéstico cuidado-
so de las estrategias sindicales y empresariales frente a ese tema, asi como del ti-
po de clausulas que se viene negociando, es fundamental para clarificar las posi-
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ciones y las posibilidades de avance de los distintos actores en ese terreno. Por
otro lado, también es fundamental desarrollar indicadores y sistemas de segui-
miento de todo ese proceso.

Cuadro 1

Negociacién colectiva en los paises ddd MERCOSUR: clausulas relativas
al trabajo femenino y las relaciones de género

Clausulasrelativasal trabajo

femenino y las relaciones de género Brasil (‘93-95) |Uruguay (‘96-'98)|Argentina (‘ 96-°98)

Embar azo 292 1 14
Estabilidad laboral de la embarazada® 230 - -
Funcién compatible con la gestacion 27 - 3

Liberacién antes del

término de lajornada laboral ° . .
Examen prenatal 9 - -
Certificado médico de embarazo 11 - -
Primeros auxilios para el parto 3 - -
Informaciones sobre riesgos ala

embarazada 3 . .
Entrega de ropa maternal - 1 -
Derecho a cambio de taresy de horarios - - 9

No exigencia de trabajo en situacion de
emergencia (incluye mujeres hasta 4 - - 1
meses después del parto)

La empresa se hace cargo de dieta

reforzada . B 1
M ater nidad/pater nidad 684 34 337
Licencia maternal 51 10 49
Licencia paternal 91 13 96
Estabilidad padre 7 - -
Lactancia 54 3 28
Guarderias 169 4 39
Ayuda para educacion 51 - -
Acompafiamiento de hijos 87 2 61
Ayuda dependientes 3 1 -
Ayuda nacimiento 33 1 -
Adopcion 138 - 37
Estado de excedencia® - - 23
Licencia por nacimiento de hijo con B ) 2
Sindrome de Down

Licencia por viudez - - 2
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Cuadro 1 - continuacién

Clausulasrelativas al trabajo femenino Brasil Uruguay Argentina
y lasrelaciones de géner o (‘93-'95) (96-'98) (96-'98)
Condiciones de trabajo 104 6 28
Derecho atrabajar sentada 3 - -
Revision del personal 37 - 1
Control deidas al bafio 5 - -
Entrega de toalla higiénica 56 - -
Entrega de zapatos y calcetines 3 - -
Entrega de vestuario - 1 6
Remuneracion - 4 -
Jubilacion - 1 8
Trabajo de mujeres® - - 4
Higiene - - 3
Levantamiento de peso - - 2
Jornada - - 4
Ejercicio del trabajo 23 1 -
Capacitacion 23 1 -
Salud de la mujer 50 - 6
Prevencion del cancer ginecol 6gico 28 - 1
Licencia por aborto 25 - 3
Estabilidad aborto 24 - -
Sida 13 - -
Licencia por “diafemenino” - - 2
Equidad de género 12 1 37
Garantia contra la discriminacion 12 1 37
e S S | s s

Fuente: elaboracion propia con base aBrasil: DIEESE, 1997; Uruguay y Argentina: Rangel, 2001a
y 2001b.
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Notas

1 Para la legislacion referente a los derechos de las mujeres trabajadoras en
los paises del Cono Sur latinoamericano ver Mérquez, 1998.

2 Estudios de la CEPAL indican que en promedio de 25 a 35% de los hogares
de América Latina tienen jefatura femenina. Ademés, en 25% de los hogares
biparental es en que ambos miembros de |a pareja trabajan las mujeres contri-
buyen con & 50% o mas de los ingresos familiares (CEPAL, 1995).

3 En varios paises de laregion la Uinica forma reconocida de organizacion sin-
dical y de negociacion colectiva esta en el dmbito de las empresas a partir de
un determinado tamafio, lo que excluye objetivamente de esa posibilidad a
una parte importante de lafuerza de trabajo, debido no sdlo alas restricciones
legales relativas al quérum necesario para organizar un sindicato, sino a ma-
yor control social de la fuerza de trabajo por parte de los empleadores, que
con frecuencia oponen resistencia ala organizacion de | os trabajadores (Feres
y Henriquez, 1995; Espinozay Y é&fiez, 1998).

4 Lainformaciény el andlisis que siguen sobre e MERCOSUR se basan fun-
damentalmente en OI T, 1999b.

5 Sobre las Comisiones Tripartitas ver Daeren, 2000 y Abramo, 2000.

6 Las principales excepciones son Argentinay Brasil, donde las negociacio-
nes mas importantes se dan por rama productiva. Lo mismo pasa en Panama,
en laconstruccion civil en El Salvador, y en el sector de transportes en Repu-
blica Dominicana (Blanco, 1999).

7 Una de las dificultades objetivas que enfrentan los sindicatos para negociar
estos temas es la resistencia empresarial a entregar informaciones relativas a
ellos.

8 Posiblemente eso obedezca a convencimiento de |as partes de que reiteran-
do en el convenio lo yadispuesto por laley selograreforzar y/o garantizar de
manera adecuada | os derechos previstos (Blanco, 1999).

9 El estudio del DIEESE (1999) fue realizado apartir del banco de datos exis-
tente en lainstitucion (Sistema de Acompanhamento de Contratacfes Coleti-
vas, SACC/DIEESE), compuesto por 276 acuerdos y convenciones colecti-
vas, que abarca aproximadamente treinta ramas productivas en catorce esta
dos de la Federacion. Se analizaron los datos referidos a periodo 1993-1995.

10 Ese estudio también fue realizado a partir de las informaciones del SACC.

11 El Proyecto Regiond “Negociacion colectivay equidad de género en Améri-
caLatind’ es coordinado por la Oficina Regional delaOl TparaAméricaLatina
y laOficinadelaOIT paralas Actividades con los Trabgjadores (ACTRAV). La
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primera etapa de lainvestigacion, realizada en 2001, incluye estudios de caso en
seis paises: Argentina, Chile, México, Paraguay, Uruguay y Venezuela. Durante
el afio 2002 se pretende ademas actualizar € estudio realizado por € DIEESE en
Brasil (DIEESE, 1997) e incorporar otros paises, tales como Colombiay Per(.

12 Labase de datos de Uruguay denominada “ Negociacién colectivaen Uru-
guay” (NECOU) esta disponible en formato de CD-Rom y contiene practica-
mente todos | os convenios col ectivos celebrados en el pais entre 1996 y 1998.
Incluye el texto integral de cada uno de los convenios colectivos, alos cuales
puede accederse por tres entradas: € nombre de | as partes celebrantes, el sec-
tor o rama de actividad, o €l tipo de cldusula. Abarca 37 sectores de actividad,
83 tipos de clausulas y 196 sujetos celebrantes. La base de datos de Argenti-
na (CCT 1996-1998) esta en formato Access eincluye el texto integral de 184
convenios colectivos, alos cuales se puede acceder por tres entradas: €l nom-
bre del sindicato, el nhombre del empleador o el nimero asignado a cada uno
de los convenios por los organizadores de |os datos.

13 Enel andlisisde Siqueiray Oliveira(1999) seregistrala presenciade clau-
sulas relativas a la empleada embarazada en 75% de |os casos analizados.

14 Para un andlisis més detallado del caso de Brasil ver DIEESE (1997).

15 El estado de excedencia esta regulado en los articulos 183, 184, 185y 186
delalegidacién labora argentina. Por ellos, lamujer que durante lavigencia de
unarelacion laboral tiene un hijo, o si su hijo se enferma, tiene el derecho de
optar entre tres situaciones. continuar en la empresa en las mismas condiciones
en que lo venia haciendo; rescindir su contrato de trabajo, percibiendo la com-
pensacién por tiempo de servicio que establece la Ley de Contrato de Trabgjo;
quedar en situacion de excedencia por un periodo no inferior atres mesesni su-
perior asels meses. Su reingreso debe ser en un cargo de lamisma categoria que
teniaa momento del alumbramiento o de la enfermedad del hijo, o en un car-
go inferior, de comin acuerdo. En caso de que no fuera readmitida debe ser in-
demnizada como s se tratara de despido injustificado, salvo que la empresa de-
mostraralaimposibilidad de reincorporarla, en cuyo caso laindemnizacién se-
riade sblo € 25%. Si latrabajadora no se reincorpora a su empleo luego de ven-
cidos los plazos de licenciay no se comunica con su empleador, se entendera
que opta por la percepcion de la compensacion por tiempo de servicio.

16 Segun laley, lalicencia maternal debe durar noventa dias (cuarentay cin-
co antesy cuarentay cinco después del parto, dejando la posibilidad de redu-
cir €l periodo pre-parto atreinta dias y acumular en la licencia posterior). La
ley garantiza ademés la estabilidad en € empleo y prevé que la trabajadora,
en caso de que no pueda volver a trabajo a causa de enfermedad originada
por el embarazo o parto, podra obtener una prérroga de licencia por enferme-
dad que se regula como enfermedad incul pable (Marquez, 1998).
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17 En agunos convenios no se entregala compensacion en €l periodo de otor-
gamiento de licenciaanual por vacaciones u otras licencias. Ademés, algunas
empresas se reservan el derecho de verificar que efectivamente e hijo de la
trabajadora haya quedado al cuidado de una guarderia o salamaternal y dere-
querir alatrabajadora el comprobante de pago.

18 En €l caso de que € menor tenga hasta un mes de edad, lalicencia sera de
cuarentay cinco dias; de méas de un mes hasta tres meses de edad, treinta dias;
mayor de tres meses y hasta seis meses de edad, diez dias.

19 Laley prevé, enlo que respeta alalactancia, dos descansos diarios de me
dia hora durante un periodo méximo de un afio, salvo que por razones médi-
cas sea necesario que la madre amamante su hijo por un periodo més prolon-
gado.

20 Laley 24.716 otorga unalicencia especial de seis meses, sin goce de suel-
do, desde la fecha de vencimiento del periodo de prohibicion de trabajo por
maternidad por nacimiento de hijo con sindrome de Down. Durante tal perio-
do la trabajadora percibira una asignacion familiar igual a la remuneracion
que habria percibido s hubiera prestado servicios, en las mismas condiciones
y con los mismos requisitos que corresponden alaasignacion por maternidad.

21 Segun lalegislacion, la edad de jubilacion de hombres y mujeres es de se-
senta afios o treintay cinco afios de servicio.

22 De acuerdo a art. 174 de laLey de Contrato Trabgjo.

23 Tal subsidio es entregado de la siguiente forma: si la solicita alos sesenta
afios de edad, percibird por mesun adicional de salario equivalente a 25% del
total, durante doce meses; si la solicita después de |os sesenta afios, percibira
por mes un adicional de remuneracién equivalente al 20% del total, durante
doce meses; en €l caso de las mujeres se le aplicaran las mismas disposicio-
nes a los cincuentay cinco afos o después, seglin sea €l caso.

24 En las siguientes ramas productivas: trabajadores en el comercio, vigilan-
tesy metalUrgicos.

25 Véase andlisis a respecto en Abramo, Leite y Lombradi (2001) para los
sectores quimico/petroquimico y metal irgico/ automotriz en el Estado de S&o
Paulo, Brasil.

26 La formulacion es la misma en todas las clausulas: “Se considerara que
existe trato desigual cuando se produzcan discriminaciones arbitrarias funda-
das en razones de sexo, religion o raza, pero no cuando €l diferente tratamien-
to responda a principios de bien comun, como el que se sustente en la mayor
eficacia, laboriosidad o contraccidn a sus tareas por parte del trabajador”.
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27 Unadelas clausulas es del sector de petroleo/petrogquimico/quimico, y otra
del sector automotriz/autopartes. La discriminacion aludida tiene que ver con
nacionalidad, raza, edad, sexo o religion.

28 El texto integral de esa clausula, bastante singular en todo € materia ana-
lizado, es: “Articulo 34 - Reciprocidad frente a situaciones de competencia
desleal: Las partes signatarias del presente convenio se comprometen expre-
samente avelar por e crecimiento de | as estructuras productivas y de las fren-
tes de trabajo de maneratal de alcanzar niveles de competitividad. La compe
tencia desleal en sus dos tipos: interna (clandestinidad y evasion) y externa
(subfacturacion, dumping comercial, social, etc.). Dentro de la competencia
desleal se velara por los derechos fundamentales de los trabajadores a fin de
gue puedan mejorarse €l nivel deviday las condiciones laborales, igualdad de
oportunidades, de trato en el empleo y la ocupacion con e fin de eliminar to-
da discriminacion basada en raza, sexo, religion, nacionalidad u origen social,
el cumplimiento de las disposiciones parala proteccion de lasalud, € fomen-
to de la seguridad en el empleo y la garantia de salarios dignos que permitan
un nivel de vida adecuado”.

29 Tres de las clausulas hablan de igualdad de “salario”. Las demés cuatro
cléusulas presentan denominaciones distintas: “sueldo o saario”, “retribu-
cién”, “sueldo”, y por dltimo “remuneracion y beneficios’.

30 En € caso de Argentina este derecho estaincluido en la Licencia Maternal
(ver nota 18).

31 Es para acompafiar a un familiar directo: ademés de los hijos, € cényuge
y los padres.

32 Ver nota 17.

33 Cléausulas que dicen que se va garantizar laley en lo relativo a trabajo de
lamujer.
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Programa Regional de Grupos de Trabajo

Listado de Grupos de Trabajo de CLACSO

1. Culturay poder

Coordinador: Alejandro Grimson

E-mail: agrimson@mail.retina.ar

Institucion: Instituto de Desarrollo Econdmico Socia (IDES)- Argentina

2. Desarrollorural

Coordinador: Hubert C. De Grammont

E-mail: hubert@servidor.unam.mx

Institucion: Instituto de Investigaciones Sociales -Universidad Nacional Auténoma
de México (IISUNAM)- México

3. Desarrollo urbano

Coordinadora: Ana Clara Torres Ribeiro

E-mail: ana_ribeiro@uol.com.br

Institucion: Instituto de Pesquisa e Plangjamento Urbano e Regional — Universidade
Federal do Rio de Janeiro (IPPUR-UFRJ) - Brasil

4. Ecologia politica

Coordinador: Héctor Alimonda

E-mail: hectorali @alternex.com.br

Institucion: Curso de Pos Graduagdo em Desembolvimento, Agricultura e Sociedade —
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (CPDA- UFRRJ)- Brasil

5. Educacion, poalitica y movimientos sociales

Coordinadores. Pablo Gentili y Gaudéncio Frigotto

E-mail: pgentili@uol.com.br, frigotto@uol .com.br

Institucion: Centro de Ciencias Sociais y Laboratorio de Politicas Publicas da
Universidade do Rio de Janeiro (CCS-UERJy LPP-UERJ) y Facultad de Educacion
da Universidade Federal Fluminense (ESE-UFF) - Brasil

6. Estadoy Palitica

Coordinador: Jorge Lanzaro

E-mail: lanzaro@cpolit.edu-uy

Institucion: Departamento de Ciencias Politicas- Facultad de Ciencias Sociaes
Universidad Nacional de la Republica

(DCP-FCES-UNR)- Uruguay

7. Familiaeinfancia

Coordinador: David Robichaux

E-mail: david.robichaux@uiamx

Institucion: Universidad | beroamericana (UIA)- México



8. Filosofia politica

Coordinador: Guillermo Hoyos Véazquez

E-mail: ghoyos@javeriana.edu.co

Ingtitucion: Instituto de Estudios Sociaesy Culturales PENSAR-
Pont. Univ. Javeriana - Bogota - Colombia

9. Género

Coordinadora: Marfa Alicia Gutiérrez

E-mail: mariagut@clacso.edu.ar

Institucion: Centro de Estudios de Estado y Sociedad (CEDES)-Argentina

10. Globalizacion, economia mundial y economias nacionales

Coordinador: Orlando Caputo

E-mail: ocaputo@terra.cl

Institucion: Departamento de Investigacion-Universidad de Arte y Ciencias Sociaes
(ARCIS)- Chile

11. Hegemoniasy emancipaciones

Coordinadores: Ana Esther Cecefia

E-mail: anae@servidor.unam.mx

Institucion: Instituto de I nvestigaciones Econdmicas-Universidad Nacional
Auténoma de México (UNAM) - México

12. Historiareciente

Coordinador: Gerardo Caetano

E-mail: gcaetano@fcsl.fcs.edu.uy

Institucion: Centro Latinoamericano de Economia Humana
(CLAEH) - Uruguay

13. Memoria histéricay derechos humanos

Coordinadora: |sabel Piper Shefir

E-mail: isabel piper@mi-mail.cl

Institucion: Departamento de Investigacion-Universidad de Arte y Ciencias Sociales
(ARCIS)- Chile

14. Mercosur eintegracion regional

Coordinador: Gerénimo de Sierra

E-mail: geronimo@fcsl.fsc.edu.uy

Institucion: Departamento de Sociologia - Facultad de Ciencias Sociales-
Universidad Nacional de la Republica (DS- FCES-UNR)- Uruguay

15. Modelo econdmico, trabajo y actores sociales

Coordinador: Héctor Palomino

E-mail: palomino@fibertel.com.ar

Institucion: Instituto de Desarrollo Econémico Socia (IDES)- Argentina



16. Movimientosindigenasen América Latina

Coordinador: Pablo Dévalos

E-mail: bichilu@andinanet.net

Institucion: Instituto de Estudios Ecuatorianos (IEE) - Ecuador

17. Pobrezay politicas sociales

Coordinador: Carlos Barba Solano

E-mail: charb@cencar.udg.mx

Institucion: Centro Universitario de Ciencias Sociales y Humanidades (CUCSH)-
Universidad de Guadalgjara- México

18. Religion y sociedad

Coordinador: Aurelio Alonso Tejada

E-mail: aurelius@cubarte.cult.cu

Institucion: Centro de Investigaciones Psicoldgicas y Sociolégicas (CIPS)-La
Habana - Cuba

19. Sociedad civil, espacio publico e innovacién democr atica

Coordinador: Alberto J. OlveraRivera

E-mail: aolvera@uv.mx

Institucion: Instituto de I nvestigaciones Historico Sociales (I1HS)-Univ.Veracruzana
México

20. Universidad y sociedad

Coordinadora: MarcelaMoallis

E-mail: marcela@rcc.com.ar

Institucion: Facultad L atinoamericana de Ciencias Sociales e Instituto de Ciencias de
la Educacion de la Facultad de Filosofiay Letras Facultad Latinoamericana de
Ciencias Sociales-Universidad de Buenos Aires (FLACSO/ FFyL-UBA)

21. Transformaciones en las formas de hacerpalitica en € Area Andina
Coordinador: Francisco Gutiérrez Sanin

E-mail: fgutiers@hotmail.com

Institucion: Instituto de Estudios Politicos y Relaciones Internacionales (IEPRI)-
Bogoté Colombia

22. Violenciay sociedad

Coordinador: Roberto Bricefio Ledn

E-mail: rbriceno@reacciun.ve

Institucion: Laboratorio de Ciencias Sociaes (LACSO)- Venezuela
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