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FORMACION SINDICAL CON

PERSPECTIVA DE GENERO

Desde la Intersindical de Mujeres Cérdoba trabajamos en el analisis y com-
prensién de las desigualdades laborales en perspectiva de género con el objeti-
vo de visibilizar las brechas, obstaculos y limitaciones que enfrentan las mujeres
y personas LGBTQI+ en el mundo laboral.

Durante el 2022 impulsamos un Ciclo de Formacion Sindical con perspecti-
va de género destinado a lasy los companeros de los sindicatos y organizaciones
sociales de Cérdoba. Con la participacion de especialistas y referentes gremiales
nos enfocamos en temas vinculados con la vida sindical, la historia del movi-
miento obrero, la estructura del mercado de trabajo, la distribucidn y organiza-
cion del cuidado, la salud laboral, la violencia laboral y de género, la negociacion
colectivay la legislacion laboral.

En este marco, las abogadas laboralistas Maria Paula Lozano' y Maria Mar-
tha Terragno? estuvieron a cargo del primer moédulo del Ciclo de Formacién de-
nominado ¢Por qué es necesario un derecho laboral con mirada feminista?
A partir del encuentro surgié este material de formacidén que recupera aspectos
centrales y relevantes sobre el derecho laboral y las mujeres trabajadoras. Se tra-
ta de uninsumo para pensar una agenda sindical de lo que las trabajadorasy los
trabajadores necesitan en los distintos ambitos laborales.

En la primera parte del material, Maria Paula Lozano se centra en el surgi-
miento del trabajo asalariado y el rol que tuvieron las mujeres. Comienza anali-
zando la configuracion de un sistema de produccién con una clase trabajadora
util y necesaria para el mercado y un modelo de mujer funcional al sistema. Fi-
naliza con la incorporacién masiva de la mujer al mundo del trabajo y las diferen-
cias entre el trabajo productivo y el trabajo reproductivo.

En la segunda parte, Maria Martha Terragno recupera las luchas de las mu-
jeres trabajadoras como punto de partida para pensar un derecho laboral fe-
minista. Esas luchas permitieron importantes avances en términos normativos,
pero ¢qué ocurrid con el Derecho del Trabajo y las mujeres?, ;qué no regula la
Ley de Contrato de Trabajo?, ;cOmo avanzamos?, ;qué estrategias nos damos
con una legislacién que nos encorseta? Con estos interrogantes Maria Terragno
recorre aspectos centrales de la Ley de Contrato de Trabajo que refieren al traba-
jo de las mujeres, maternidad, licencias, cuidados infantiles. Finaliza con aspec-
tos relevantes de la negociacidn colectiva y nos brinda ejemplos de cldusulas
convencionales con perspectiva de género para construir una agenda sindical.

1 Maria Paula Lozano es abogada y licenciada en sociologia. Se especializé en derecho social y es master en Igual-
dad de Género, docente en la Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales de la Universidad Nacional de La Plata.
Integra la Asociacién de abogadas y abogados laboralistas. Asesora a diversos sindicatos y entidades civiles. Es
coordinadora y autora del libro “Derecho Laboral Feminista”.

2 Maria Martha Terragno es abogada, Especialista en Derecho del Trabajo. Asesora sindical y legislativa. Colabo-
radora en la Intersindical de Mujeres Cérdoba. Integra desde su fundacién la Comisidn de la Mujer Trabajadora
(Co.Mu.Tra) en la Asociacién de Abogados y Abogadas Laboralistas. Es coordinadora y autora del libro “Derecho
Laboral Feminista”.
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Primera parte

El nacimiento del capitalismo
y la clase trabajadora

Para abordar la pregunta de ¢por qué es necesario construir un derecho
laboral feminista?, vamos a recorrer un poco la historia. ;Qué pasé cuando se
creod este sistema capitalista de produccién, este sistema que rige en el mundo
y que da origen a las relaciones laborales que tenemos hoy? Con el capitalismo
se crea el trabajo asalariado, lo define la idea de una persona que ya no tiene
los medios de produccién y necesita, para poder subsistir, poner a disposicidn
de otro su fuerza de trabajo. Esta situacion de absoluta necesidad es la que va a
dar lugar a la relacién laboral. En esta situacién de asimetria entre el trabajador
y la trabajadora y el que tiene los medios de produccién, se genera lo que lla-
mamos una triple ajenidad: el trabajador y la trabajadora no tienen los medios
de produccidn, no se apropian de los frutos de lo que produce y tampoco de los
riesgos. A partir de esta situacion objetiva empiezan a surgir todas las relaciones
laborales.

En este momento histoérico, de transicion del feudalismo al capitalismo, se
constituye ademas una fuerte diferenciacién al interior de la clase trabajadora
gue nos marcard hasta la actualidad: las mujeres no ocupamos el mismo lugar
gue los varones. Esta diferenciacion suele omitirse y pareceria que el trabajador
es un sujeto universal homogéneo pero, en realidad, en la configuracién del ca-
pitalismno hubo una formacién de una clase trabajadora Util y necesaria para el
mercado y un modelo de mujer funcional a ese nuevo sistema.

Silvia Federici en su libro “Caliban y la Bruja” (2004), analiza la transicidon
del feudalismo al capitalismo desde el punto de vista de los cambios que in-
troduce en la posicidon social de las mujeres y en la producciéon de la fuerza de
trabajo. Estos cambios incluyen: el desarrollo de una nueva divisién sexual del
trabajo que somete el trabajo femenino y la funcién reproductiva de las mujeres
a la reproduccioén de la fuerza de trabajo; la construccion de un nuevo orden
patriarcal; la transformacion del cuerpo de las mujeres en una maquina de
produccion; y |la caceria de brujas de los siglos XVI y XVII. Para la autora, la caza
de brujas fue instrumental a la creacidon de una nueva forma de familiay de dis-
ciplina social del trabajo, implicé la apropiacién para el Estado del cuerpo de las
mujeres, un cuerpo que debia ser transformado en sintonia con la disciplina del
nuevo trabajo asalariado.

Durante siglos muchisimas mujeres en Europa y también en América Lati-
na fueron perseguidas y no fue solo un proceso que se dio en la Inquisicidn, se
dio en paises protestantes y también se persiguid a varones, porque el objetivo
de la caza de brujas fue un disciplinamiento, fue crear un formato de mujer docil,
reducida al espacio interno, “la caza de brujas destruydé todo un mundo de prac-
ticas femeninas, relaciones colectivas y sistemas de conocimiento que habian
sido la base del poder de las mujeres en la Europa precapitalista, asi como la
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condicién necesaria para su resistencia en la lucha contra el feudalismo” (Fede-
rici, 2004:157).

Para ampliar sobre el nacimiento del capitalismo, el trabajo femenino y el
cuerpo de la mujer pueden consultar el libro:

Caliban y la Bruja. Mujeres, cuerpo y acumulacién originaria,
de Silvia Federici, 2004.

Disponible en:
ttps://traficantes.net/sites/default/files/pdfs/Caliban%20y%20
@ [a%20bruja-TdS.pdf

Revolucion industrial, salario y
division sexual del trabajo

En los comienzos de la Revolucién Industrial, las mujeres trabajaban en los
talleres textiles a la par de los varones, de sol a sol, sin limite a la jornada laboral ni
proteccion laboral, y no existia la divisiéon entre el ambito privado y el publico. La
duraciéon de la vida se extendia hasta los 35-40 afios de edad. En este momento,
empiezan las largas luchas obreras por la mejora de sus condiciones laborales.

A finales del siglo XIX los avances tecnoldégicos mas las importantes luchas
del movimiento obrero, dieron lugar a una nueva estrategia del capital, el reco-
nocimiento del “salario minimo y vital” y los principales derechos laborales.
Ya no se trata de esa explotacién de la mano de obra de manera ilimitada, con
jornadas de 12 horas, 14 horas, sino que se empiezan a reconocer los derechos, se
reconoce el salario minimo vital, las condiciones de trabajo, y simultaneamente,
ese salario que empieza a reivindicarse como salario digno, pasa a ser un patri-
monio de los varones.

Es también el momento en la historia donde se cristaliza la divisidon entre
el ambito privado y el ambito publico. Se crea por primera vez esto que hoy pa-
receria natural: tener un hogar, una familia, y con ello la idea de ama de casa de
tiempo completo, esto es, un modelo de familia nuclear con el varén proveedor
del hogar y la mujer ama de casa. Es un formato propio de Europa, en América
Latina no se da igual y es diferente segun cada sector social, pero son modelos
simbdlicos que todavia contindan y que son guias para la regulacién.

Decimos entonces que en esta etapa se consolida la division del trabajo
basada en estereotipos de género: el varén se ocupara del trabajo producti-
Vo, con un salario digno y suficiente para él y su familia, y la mujer se dedicara
al trabajo reproductivo, no visible y no remunerado, esto es, a todas las tareas
vinculadas con la reproduccién de la fuerza de trabajo: embarazo, amamantar,


https://traficantes.net/sites/default/files/pdfs/Caliban%20y%20la%20bruja-TdS.pdf
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cuidados del bebé, crianza, cuidados de adultas y adultos mayores, limpieza,
manutencién del hogar, cocina, lavado de ropa, sostén emocional y afectivo, es
decir, lo que actualmente se denomina trabajo de cuidado.

La division entre el ambito privado y el ambito publico y la asignacién de
roles es lo que va a cimentar muchas de las diferencias que hoy seguimos te-
niendo, inclusive a nivel normativo. En lo simbdlico -y sabemos que lo simbdlico
operay tiene mucha eficacia-, pareciera que las tareas de la casa son tareas que
naturalmente realizan las mujeres y asi, en forma binaria, se habla de mujeres
y varones. El ambito natural del vardn es el ambito productivo, el publico, el ser
proveedor, inclusive como mandato.

Esta division de roles entra en crisis a mitad de siglo XX producto de las
grandes luchas de los movimientos feministas que en ese momento eclosionan
con mas fuerza. La incorporaciéon masiva de mujeres al mercado de trabajo
a partir de la década del 50, inicios de los 60, se hace partiendo de una desven-
taja, porque es deber de la mujer garantizar la reproduccién social, el hogar, la
sostenibilidad de la vida, ir a trabajar, cuidar a los hijos, cocinar, cuidar a las y los
adultos mayoresy, todo esto, al momento de volver al mercado de trabajo queda
como una mochila, no se redistribuye y es una situacién que subsiste hasta el
presente. Esta desventaja genera un punto de partida diferente. Silvia Federici
en su libro “El patriarcado del salario” (2018) sefiala: “El que carezcamos de sala-
rio por el trabajo que llevamos a cabo en los hogares ha sido también la causa
principal de nuestra debilidad en el mercado laboral” (p.35).

Para ampliar sobre la divisién sexual del trabajo, el trabajo de cuidado y los
derechos laborales te invitamos a ver la entrevista que realizamos desde la Inter-
sindical a Maria Paula Lozano en el marco del Ciclo de Formacion (2022):

Derecho laboral con mirada feminista. Entrevista a Maria
Paula Lozano
° https://youtu.be/FisF4AzV-iY

Trabajo productivo y reproductivo

La divisidon de roles -constitutiva del sistema capitalista de produccidn- ge-
nerd la asignaciéon de los trabajos de cuidado a mujeres y disidencias. Las pri-
meras protecciones laborales a las mujeres estan vinculadas a la protecciéon de
Su cuerpo o a su rol de madres, asignandoles el trabajo de cuidado de manera
exclusiva, por ejemplo en la Ley de Contrato de Trabajo N° 20.744 encontramos
el Articulo 158 (licencias especiales) y el Articulo 183 (cuidado del hijo enfermo).
Se trata de regulaciones que tienden a preservar a la mujer para esa funcién que
aparece como natural. Esta division es lo que se llama la divisién entre trabajo
productivo y trabajo reproductivo.


https://youtu.be/FjsF4AzV-iY
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El trabajo productivo pasaria a ser aquel trabajo que es remunerado, que
permite el acceso a otros derechos, derechos laborales pero también de la segu-
ridad social, por ejemplo, poder jubilarse en algun momento, irse de vacaciones.
Es el trabajo que da reconocimiento social. Por el contrario, el trabajo reproduc-
tivo es un trabajo no remunerado, es invisible, pero es imprescindible para sos-

tener la vida y reproducir la fuerza de trabajo, pero es un trabajo con poca valora-
cion social: se trata, por un lado, de las tareas y protocolos que tienen que ver con
el mantenimiento de la infraestructura doméstica (limpieza, ropas, compras), y,
por el otro, del trabajo instrumental y emocional que representa atender las ne-
cesidadesy los cuidados de las hijas/os menores y otros familiares dependientes.

Esta asignacion del trabajo reproductivo es lo que continla operando como
obstaculo para las mujeres, porque los trabajos de cuidado implican la realiza-
cion de una doble o triple jornada laboral y suponen menores posibilidades de
disponer de tiempo para insertarse en el mercado laboral por la necesidad de
“conciliar” trabajo productivo y trabajo reproductivo. Por ejemplo, vemos mu-
chas veces que las mujeres consiguen, y pareceria ser voluntario, trabajar a tiem-
po parcial, tener una jornada que pueda compatibilizar con los trabajos en la
casa, con las hijas y los hijos. A veces esas falsas opciones de trabajos que per-
mitan cumplir con las tareas del hogar son consecuencia de esta asignacion
exclusiva de los trabajos de cuidados. Algo que los feminismos hemos puesto
sobre la mesa y mucho.

NN\

¢Qué paso con la clase trabajadora
en Argentina?

En el libro “Derecho laboral feminista” (2022),la historiadora Andrea Andujar
3analiza de una manera sumamente interesante qué paso en la Argentina du-
rante los momentos en que se constituye la clase trabajadora. Esto es algo que
esta olvidado y pocas veces se lo estudia, pensemos a fines del siglo XIX y princi-
pios del siglo XX, la Argentina se inserta en el mercado mundial como proveedo-
ra de materia prima, empieza el desarrollo del modelo agroexportador, especial-
mente el ferrocarril, el frigorifico. Esta economia agroexportadora va generando
una clase trabajadora pero, ¢qué rol tuvieron las mujeres trabajadoras?, ; habia
mujeres trabajadoras en ese momento? Si, las hubo, inclusive tuvieron grandes
protagonismos. Andrea AndUjar menciona el caso de Carolina Muzzilli, una tra-
bajadora textil, escritora, socialista, Inspectora sin sueldo del Departamento Na-
cional del Trabajo. Carolina Muzzilli escribe un informe a principios del siglo XX
sobre las condiciones de trabajo que tenian las operarias en una lavanderia que
se llamaba “La Higiénica” y constata cémo trabajaban de 9 a 11 horas diarias, sin

3 Andrea Andujar (2022). “Andares de clase; mujeres, trabajos y luchas por derechos en la Argentina, 1880-1930",
en Derecho laboral feminista, coordinado por Maria Paula Lozano, Maria Martha Terragno y Luciana Censi, Ed. Mil
Campanas.
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descansos, con muchisimo calor en verano, enfermedades profesionales y espa-
cios de trabajo insalubres.

En esa época también se constata que habia mayor cantidad de mano de
obra femenina en los rubros textil, alimenticio, quimico, grafico, indumentaria y
calzado. Las “fabriqueras”, como popularmente se las [lamalba a las mujeres que
trabajaban en grandes fabricas, fueron dominantes en la industria textil. Estaban
ademas aquellos rubros que se ocupaban de la lavanderia y el planchado de ro-
pas como “La Higiénica". La mano de obra femenina también fue importante en
la alimentacién, desempefdndose como empaquetadoras o en la elaboracién
de productos como galletas, pan, dulcesy caramelo. La presencia en la actividad
frigorifica también fue central, se ocupalban de lavar, desengrasar, picar la carne,
clasificar las tripas y en la conserva de pescado. También fueron dominantes
en la produccién de cigarros y en la industria del fésforo, en el caso del rubro
guimico se ocuparon de la preparacion de articulos de tocador, de perfumeria,
de productos medicinales y farmacéuticos. En la grafica se empleaban mujeres
para las tareas de encuadernacion. Sin dudas también habia trabajadoras rura-
les y de servicio doméstico, ocupaciones gue muchas veces se ocultaban bajo el
rubro de trabajo familiar.

En el censo que se hace en esa época, se subregistra a estas trabajadoras,
se las invisibiliza bajo categorias generales, esto también lo vemos en el informe
realizado por Juan Bialet Massé, un gran laboralista catalan contratado en 1904
por el gobierno argentino para relevar las condiciones de vida y las condiciones
laborales de la clase trabajadora en las provincias. En su informe cuando men-
ciona las condiciones de trabajo de los trabajadores portuarios habla de los “es-
tibadores” y los “costureros”, pero si vemos el capitulo 12 del informe, sefala que
dentro de las condiciones de trabajo de la estiba (la carga y descarga de buques
y ferrocarriles), existia un ramo anexo que se llamaba bolseros y costureros, ge-
neralmente conformado por niRos o mujeres, que también se encargaban del
peso de las bolsas y se les daba el nombre de romaneros. Esos bolseros y costu-
reros eran mujeres y niNos que, agrupados bajo una denominacion masculing,
eran invisibilizados.

Andrea Andujar observa que a pesar del sesgo androcéntrico de los releva-
mientos estatales, los datos de los censos alcanzan para desmentir la imagen
masculinizada del mundo del trabajo, imagen que frecuentemente se proyecta
sobre la historia del movimiento obrero argentino. No podemos determinar con
exactitud cudntas eran las trabajadoras, pero si podemos decir que su trabajo
fue una pieza fundamental para afianzar el desarrollo del modelo agro-ex-
portador, sobre todo fue central para aumentar las ganancias de la clase domi-
nante, porque el salario de las trabajadoras era mucho menor que el de los va-
rones y ademas, las tareas domésticas estaban mayoritariamente a cargo de las
mujeres. Esta desigualdad “se basé en razones histéricas de indole ideoldgica,
politica, cultural y material” (Andujar, 2022: 26). Una primera razén de esa des-
igualdad fue que las tareas no remuneradas realizadas por las mujeres fueron
clasificadas como reproductivas y quedaron vinculadas a tareas femeninas. Una
segunda razoén se relaciona con la calidad de los puestos laborales, porque las
mujeres, en general, eran contratadas para ocupar los peores puestos, de menor
jerarquia, menor calificacién y menor salario. En ocasiones, esto se debia a que
las tareas en las que se empleaba a las mujeres eran tareas consideradas como
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una prolongacién de las tareas hogarefas. A pesar que a veces se les reconocian
aptitudes Utiles para un mejor desempeno en ciertas tareas, por ejemplo la mo-
tricidad fina, la agudeza visual o la rapidez manual para hilar, la valoracién recibi-
da tampoco igualaba a la del hombre. De esta manera, se fue consolidando un
mercado laboral desigual donde las mujeres se encontraban en desventaja res-
pecto a los varones, aun cuando en ambos casos eran ampliamente explotados
a través de extensas jornadas de trabajo y bajos salarios. Pero eran las mujeres
junto con los niAos y ninas, quienes sufrieron las peores condiciones del merca-
do laboral. El trabajo a domicilio, por ejemplo, realizado fundamentalmente por
mujeres, burlaba el cumplimiento de leyes que garantizaban ciertos derechos
laborales como la de descanso dominical, proteccién al trabajo de mujeres, ni-
Aos y niflas o accidentes de trabajo sancionadas en 1905, 1907 y 1915.

¢Por qué en esa época ya habia esa brecha? Lo que dice Andrea Andujar
es que en definitiva, este ideal de la domesticidad o este ideal de cudl es la
funcién supuestamente natural de la mujer y del varén, hacia creer que si la
mujer trabajaba ese salario era accesorio, no era algo principal, con lo cual eso
directamente justificaba una paga inferior y puestos menos calificados. “Esta
ideologia ensalzaba lo que se conoce como el ‘ideal de la domesticidad’ para las
mujeres. Y tenia su contracara masculina: la asignacién al varén del deber ser el
‘proveedor’ del hogar. Entronizadas en el imaginario colectivo como ‘reinas del
hogar’, las mujeres sélo podian ocupar el espacio publico por ‘necesidad’™ (An-
ddjar, 2022:28).
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Segunda parte

Una memoria histérica de las
mujeres como trabajadoras y
luchadoras

“Porque fueron somos, porque somos, seran”

Las mujeres hemos trabajado histéricamente en roles subordinados y tam-
bién hemos luchado. Podemos observar la fotografia del Cordobazo con Agustin
Tosco al frente y cuando ampliamos la foto vemos a las mujeres trabajadoras
sosteniendo una bandera y una pancarta porque las mujeres también fueron
parte del cordobazo pese a que la narrativa del cordobazo pareciera, y en general
de las luchas obreras, que fuera cuestiéon de hombres.

El cordobazo de las mujeres

Quiero rescatar, en primer lugar, la memoria de lucha y de trabajo de las
mujeres. Las mujeres a lo largo de la historia han ocupado distintos roles segun
las necesidades del capitalismo, sin embargo la historia las ha invisibilizado. Po-
demos recuperar esa historia con los trabajos de historiadoras como Andrea An-
ddjar (docente e investigadora de la Universidad de Buenos Aires), la companera
Elisa Arriaga (Docente e investigadora de la Universidad Nacional de Cérdoba)
y tantas otras companeras historiadoras que se ocupan de rescatar la historia.
Creo que una memoria histdrica de las mujeres como trabajadoras y luchadoras
es un buen comienzo cuando pensamos en derecho laboral feminista. No pode-
mos hablar de derecho laboral feminista si no rescatamos esa historia.
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Paro Internacional de Mujeres, Lesbianas Travestis, Trans y No Binaries, 2021.

Los feminismos y los movimientos feministas también han existido des-
de hace muchisimo tiempo, con distintas olas, yo elijo tomar en nuestro pais
la historia de los Encuentros Nacionales de Mujeres que hoy tiene otro nombre
Encuentro Plurinacional de Mujeres, Lesbianas, Trans, Travestis, No binarias, in-
tersexuales. Todos los anos las mujeres y disidencias nos encontramos de una
forma auténoma en cada uno de los puntos del pais y nos organizamos en ta-
lleres para debatir, cuestionar y luchar por mejores condiciones de vida, alli mu-
chas mujeres hemos encontrado respuestas a situaciones que en otro lado no
se charlaban, no se hablaban y ha sido un espacio sostenido sistematicamente
desde el ano 1985.

En el ano 2015 el movimiento de mujeres se concentré masivamente a tra-
vés de una consigna que se denomind Ni una menos, a raiz del femicidio de
Chiara Paez, una chica de 16 afios asesinada por su novio. Frente a esa bronca,
impotencia, porgue a las mujeres nos asesinan, salimos masivamente a la calle
para reclamar que se termine la violencia machista. En el afo 2016 a raiz del fe-
micidio de Lucia Pérez, las mujeres convocamos -durante el primer gobierno de
Mauricio Macri- el primer paro de mujeres. Al aflo siguiente fue el Paro Interna-
cional de Mujeres, donde nos paramos siempre frente a la violencia machista
y patriarcal, pero también cuestionamos un sistema de explotacidén que tiene
que ver con el derecho del trabajo. Utilizar una herramienta de la lucha sindical,
de la lucha obrera como es un paro y hacerla nuestra, hacerla parte de la lucha
feminista y alli establecimos muchisimas consignas. Algunas tienen que ver con
“Si nuestras vidas no valen, produzcan sin nosotras”, “Eso que llaman amor es
trabajo no pago”, cuestionando los roles reproductivos, los roles de cuidado. Este
sistema reproductivo invisibilizado y por el que las mujeres recibimos mayor ex-
plotacion, mayor precarizacion y mayor desigualdad. Pusimos en tela de juicio
un montén de cuestiones que tienen que ver con la desigualdad, la explotacion,
la violencia, lo cuestionamos, lo interpelamos y exigimos respuestas al Estado, a
la sociedad también, cambios de paradigmas y de estereotipos. Sin duda, este
movimiento de mujeres ha logrado muchisimos avances en materia de dere-
chos.
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Los avances normativos

Las mujeres hemos logrado muchisimos avances en términos normativos y
esto ha sido el resultado de la interpelacién, de la lucha, de poner en palabrasy
hacer conceptos de las situaciones de desigualdad y opresion:

- Ley de Educacién Sexual Integral N° 26.150 (2016).
- Ley de Identidad de Género N° 26.743 (2012).
- El Decreto N° 476 de DNI no Binario (2021).

- La Ley de Proteccién Integral a las Mujeres N° 26.485 (2009) conceptualiza
y da nombres a los diversos tipos de violencias que atravesamos las mujeres
en toda nuestra vida: la ley les dio un nombre, un concepto, obligaciones
de parte del Estado, puso la obligatoriedad de un presupuesto porque no
existia un presupuesto del Estado para combatir las violencias machistas.

- La Ley de Matrimonio Igualitario N° 26.618 (2010).

- El Decreto 475/2021 reconoce aportes previsionales por trabajo de cuida-
dos. Esto es muy importante y tiene que ver con el derecho laboral, es decir,
aqguellas mujeres que por cumplir tareas de cuidado no accedieron a un
trabajo formal, el Estado le reconoce por cada uno de sus hijos la posibilidad
de acceder a una jubilacion.

- La Ley de Interrupciéon Voluntaria del Embarazo N° 27.610 (2020).

Hablamos de lo que pasé y de los avances normativos que tuvimos en tér-
minos de reconocimiento de violencias, en términos de libertad sexual y repro-
ductiva, pero ¢qué ocurrié con el Derecho del Trabajo y las mujeres? La Ley
de Contrato de Trabajo N° 20.744% (LCT) es la estructura, el cédigo que regula las
relaciones de trabajo en nuestro pais. Es una normativa que marca una directriz
hacia el sistema de relaciones laborales de nuestro pais. Esta norma no tuvo nin-
guna reforma con perspectiva de género desde su sancidn en el aflo 1974, tuvo
algunas reformas pero ninguna de ellas con perspectiva de género.

¢Por qué la LCT no tiene perspectiva de género? La LCT reconoce en forma
implicita una division sexual del trabajo que asigna los trabajos de cuidados a
las mujeres de manera gratuita. Lo que hace la Ley es sostener el sistema de
funcidn reproductiva para la mujer y funcién productiva para el hombre. La Ley
no se ha aggiornado, habla de varén, mujer, personal femenino, personal mas-
culino, tiene un lenguaje binario y heteronormativo que cristaliza un Unico tipo
de familia, de padre -en un rol proveedor- y de madre -en un rol reproductivo y
de cuidados-. Llama la atencidn que pese a que hemos tenido tantos avances
normativos en temas de derechos, mujeres, disidencias, LGBTQI+, en el plano
laboral hemos estado estancadas. Entonces la primera pregunta es ¢por qué?,
¢cuales son las razones por las cuales hemos avanzado tanto en otros derechos
y no en derechos laborales?

4 Pueden consultar la La Ley de Contrato de Trabajo en el siguiente enlace: https:/www.argentina.gob.ar/norma-

tiva/nacional/ley-20744-25552/actualizacion
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cPor qué es necesario un derecho
laboral con mirada feminista?

Un derecho laboral con mirada feminista reconoce las desigualdades y las
jerarquias que existen entre trabajadores y trabajadoras, permitiendo que el de-
recho del trabajo cumpla su razén de ser: proteger a todas las personas trabaja-
doras frente a la asimetria estructural del capital y el trabajo.

En el prélogo de nuestro libro Derecho laboral feminista, decimos: “Des-
andar las desigualdades inherentes a las relaciones del trabajo en las normas,
en la praxis juridica, judicial y sindical sin desandar las desigualdades de género
qgue determinan para las mujeres y disidencias peores condiciones de vida, de
trabajo, de sumisién y de violencia, desconociendo el trabajo reproductivo, sigue
siendo funcional a la forma de organizacidon del trabajo capitalista, subvirtiendo
en definitiva lo que persigue el derecho del trabajo: que trabajadores y trabaja-
doras sean sujetos de preferente tutela constitucional” (p. 10).

Si el nacimiento del derecho del trabajo tiene que ver con la proteccidn de
la parte mas débil de la relacidn que somos las trabajadoras y los trabajadores,
pero si solo se contempla la situacién de los trabajadores y no las situaciones
que implican desigualdad estructural para las trabajadoras, sin duda el derecho
al trabajo no va a cumplir su razdén de ser, no va a cumplir su objetivo, porque
deja afuera de esa proteccién a mas de la mitad de la poblacién que somos las
mujeresy las disidencias. Nosotras creemos que el derecho del trabajo tiene que
tener una mirada feminista. La inclusién de las mujeres con igualdad, equidad.

Hay una sensacioén, en realidad una practica, que tiene que ver con que la
lucha feminista va al costado de la lucha obrera, que la cuestidén de género es
algo mas sectario. La lucha feminista no es accesoria a la lucha que existe
entre la relacién del capital y el trabajo. No es accesoria por muchas y varias
razones. En primer lugar, para que el sistema de produccidon capitalista funcione
se necesita un sistema de reproduccion porque sin cuidados no hay sistema que
funcioney quienes cuidan son las mujeres y disidencias. Este cuidar genera pro-
fundas desigualdades en relacién al acceso al empleoy a la carga horaria laboral.
En segundo lugar, las jerarquias no solamente son entre quienes dan el trabajo y
quienes toman el trabajo, entre trabajadores y empleadores, diferencias de cla-
se, sino que dentro de las clases también hay jerarquias que se relacionan con
las jerarquias de género, raza, capacidad, identidad u orientacidn sexual. Nece-
sitamos promover un criterio que se denomina de interseccionalidad. Tenemos
gue reconocer que dentro de nuestra clase trabajadora no es lo mismo ser va-
réon cis heteropatriarcal, ser mujer cis heteropatriarcal, ser pobre, mujer, trans,
migrante. Reconocer las distintas jerarquias que existen dentro de una misma
clase, implica reconocer y ampliar la proteccién del derecho del trabajo.

Cuando hablamos de jerarquias hablamos de privilegios. La escritora Sara
Ahmed en su libro Vivir una vida feminista®, habla del privilegio como un vestido

5 Sara Ahmed, Vivir una vida feminista, Editorial Caja Negra, 2021. Pueden descargar la introducciéon del libro en

el siguiente enlace: https://cajanegraeditora.com.ar/wp-content/uploads/2021/02/Fragmento-Ahmed_VivirUnaVi-
daFeminista_CajaNegra.pdf
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viejo, los privilegios son aquel vestido o aquel saco que te queda codmodo, que
te lo ponesy te sienta bien. Quizas podemos pensar que la reforma de la Ley de
Contrato de Trabajo ha sido producto de los privilegios en los cuales han estado
los varones. Esta situacién donde no tienen el rol de cuidado, los han ubicado en
un lugary no han visto la necesidad de transformar esa situacién. Practicamente
hoy, en nuestro pais, las familias nos hacemos cargo del cuidado y eso también
tiene que ver con una afectacién del salario. Esto se relaciona también con los
qgue se ha dado en Illamar “el diamante del cuidado” compuesto por el Estado,
las empresas, las familias y la comunidad, es decir, quienes se tienen que hacer
cargo de los cuidados, cémo se distribuyen los cuidados. Los cuidados recaen
mayoritariamente sobre las familias y al interior de esas familias, sobre las muje-
res. Muchas veces los trabajadores varones tampoco dimensionan esto, e incluso
renuncian a ciertos derechos, por ejemplo las vacaciones o algunas otras licen-
cias, para cuidar a hijas e hijos. Estamos renunciando a derechos por situaciones
gue se relacionan con un sistema reproductivo gue asumimos, que no exigimos
al mercado, y que deberiamos hacerlo justamente para cambiar de paradigma.

Es necesario construir un derecho laboral feminista porque el derecho del
trabajo tal como esta planteado en la actualidad, en sus normas y en muchas
de sus practicas, alude en su retérica a la asimetria estructural de la relacion

que existe entre el capital y el trabajo pero no tiene en cuenta que dentro de
esa asimetria existen personas que sufren mayor desigualdad, discriminacion y
violencia.

¢Qué regula -o qué no regula- la
Ley de Contrato de Trabajo?

La Ley de Contrato de Trabajo N°20.744 (LCT), es la ley que regula el sistema
de relaciones laborales de nuestro pais. El el Titulo VIl de la LCT establece todo lo
gue se relaciona con el trabajo que desempefaran las mujeres. En todo el texto
de la LCT se nombra a la mujer, mujer trabajadora o personal femenino, no hay
un lenguaje que no sea binario, no se habla de persona progenitor, persona ges-
tante o no gestante como deberia ser, porque puede haber varones que puedan
ser gestantes. Aqui lo que se patentiza justamente es un lenguaje binario.

NN

Para conversar y reflexionar

A medida que recorremos las normativas te invitamos a reflexionar
sobre los ambitos de trabajo propios: ;qué pasa con las normativas,
los convenios colectivos y los estatutos? Seguramente la légica pro-
veedor-reproductor que venimos desarrollando también se replica en
esas normativas. Las y los convocamos también a debatir sobre qué
propuestas y estrategias podemos darnos desde los sindicatos para
alcanzar clausulas con perspectiva de género.
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En el Capitulo Il “De la proteccion de la maternidad”, Articulo 177 “Prohi-
bicion de trabajar. Conservacién del Empleo”, se plantea lo siguiente: “Queda
prohibido el trabajo del personal femenino durante los cuarenta y cinco (45) dias
anteriores al parto y hasta cuarenta y cinco (45) dias después del mismo”. El
concepto de “maternidad” ha quedado desactualizado a partir de la Ley de Ma-
trimonio Igualitario y la Ley de Identidad de Género. Hay distintas formas de
composiciones familiares, hay comaternidad, copaternidad, se debe hablar de
persona gestante en lugar de madre o personal femenino ya que un vardén trans
puede ser una persona gestante. En el “Fallo DRM ¢/ ARBA s/ medida autosatis-
factiva"®, una pareja del mismo género decidid solicitar una licencia por materni-
dad a la madre no gestante. Por supuesto, las personas que quieren usufructuar,
gozar de esas licencias tienen el reconocimiento de los derechos civiles, de La
Ley de Matrimonio Igualitarioy la Ley de Identidad de Género, pero tienen la pa-
red de la Ley de Contrato de Trabajo. En el momento de ejercer sus derechos
como personas trabajadoras no lo pueden hacer porque justamente tienen esta
barrera de la LCT que establece qué es la mujer. En este caso, tuvieron que recu-
rrir a la Justicia para exigir el reconocimiento de la licencia por co maternidad a
las madres gestantes y finalmente un Juez se la terminé otorgando, pero éstas
son algunas de las dificultades con las que nos encontramos con la LCT.

El Articulo 179 “Descansos diarios por lactancia” sefiala: “Toda trabajado-
ra madre de lactante podra disponer de dos (2) descansos de media hora para
amamantar a su hijo, en el transcurso de la jornada de trabajo, y por un periodo
no superior a un (1) ano posterior a la fecha del nacimiento, salvo que por razones
meédicas sea necesario que la madre amamante a su hijo por lapso mas pro-
longado. En los establecimientos donde preste servicios el nUmero minimo de
trabajadoras que determine la reglamentacion, el empleador deberd habilitar
salas maternales y guarderias para ninos hasta la edad y en las condiciones que
oportunamente se establezcan”.

La Ley establece la posibilidad de dos descansos diarios pero no establece la
obligatoriedad de tener lactarios, lo cual es una dificultad también, en definitiva
las mujeres que vuelven a trabajar y no tienen lactarios o no pueden sacarse la
leche en algun lugar (oficina, bano) terminan por cortar la lactancia porque no
tienen lugar para extraerse la leche, deberia estar reconocido porque es el dere-
cho de la madre y de la nifay el nifo.

Hay un punto interesante que se refiere a la obligatoriedad de establecer es-
pacios de cuidado infantil. El articulo 179 establece que, de acuerdo a la cantidad
de trabajadoras que existan, los empleadores deben habilitar salas maternales,
espacios de cuidado infantil. Observen cémo este rol reproductivo, esta funcién

6 Juzgado en lo Contencioso Administrativo N°1 de la Plata, Buenos Aires. Expediente N° 50832/2018, diciembre
de 2018.
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reproductiva que patentiza la LCT existe directamente en la Ley. Las mujeres son
las que cuidan, si no hay mujeres en el lugar de trabajo ¢ por qué tiene que haber
espacios de cuidado? Recién el 22 de marzo de 2022, a través del Decreto N° 1447
se reglamentan los espacios de cuidado infantiles. El Poder Ejecutivo reglamen-
td este derecho a partir de un fallo de la Corte Suprema de Justicia de la Nacidn,
donde le impuso al Poder Ejecutivo de la Nacidon un plazo de 90 dias para que
reglamente este derecho y se haga efectivo.

El Decreto dice que “En los establecimientos de trabajo donde presten ta-
reas CIEN (100) personas o mas, independientemente de las modalidades de
contratacion, se deberan ofrecer espacios de cuidado para nifios y ninas de entre
CUARENTA Y CINCO (45) dias y TRES (3) afios de edad, que estén a cargo de los
trabajadores y las trabajadoras durante la respectiva jornada de trabajo”. Ya no
dice “las trabajadoras” sino: trabajadores y trabajadoras, creemos que esto sin
dudas ha sido un avance fundamental. Establece un tope de 100 trabajadoras y
trabajadores por establecimiento, cualquiera sea la modalidad contractual, por
ejemplo, trabajadoras que trabajan en otras empresas pero que desempenan
funciones para el establecimiento principal, la posibilidad de establecer espacios
de cuidado en consorcios cuando haya empresas que estén a menos de dos Ki-
l6metros. En relacidén a este decreto, los sindicatos ¢exigimos los espacios de
cuidado?

El Articulo 4 del Decreto establece algo que merece el debate y la reflexion.
En la negociacién colectiva los sindicatos van a poder negociar la posibilidad
de un reintegro por gastos de espacios de sala de cuidado infantil o por gastos
que tienen que ver con contratar a una persona bajo el régimen de cuidado de
personas. Aqui se abre un debate o una cuestidn a analizar: ;los sindicatos van a
pedir un reintegro? Porque el Decreto indica |la obligatoriedad de establecer los
espacios de cuidado o pedir el reintegro. ;Qué preferimos como trabajadores
y trabajadoras? Nosotras nos lo hemos preguntado, ;qué prefiero?, tener a mi
bebé cerca o prefiero que me reintegren. También pienso si el reintegro ¢sigue
estereotipando? Cuando hablamos del cuidado también hablamos de gestidn
del cuidado, entonces la gestion del cuidado tiene que ver con: quién va a bus-
car o retirar al bebé a la sala maternal, si el nifno/a estd enfermo ;quién se retira
antes del trabajo? El reintegro por gastos establece un tope del 40%, quizas para
una guarderia alcance pero para un trabajo de casa particular no alcanza.

En el Capitulo IV “Del estado de excedencia”, Art. 183 “Distintas situaciones.
Opcidn a favor de la mujer”, la licencia por maternidad es solamente para la mu-
jer, la licencia por excedencia sin abono de la remuneracién es solamente para
la mujer, es decir, en el supuesto que una pareja del mismo género o un varén
quisiera cuidar a su hija/o, no puede. Tiene la valla de la LCT que dice: es la mujer

7 Pueden consultar el Decreto N°144 en el siguiente enlace: https:/www.boletinoficial.gob.ar/detalleAviso/prime-

ra/259691/20220323
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trabajadora. Puede continuar su trabajo, también puede rescindir su contrato de
trabajo, aqui la ley le da la posibilidad de irse: ya fue madre, se va a ocupar de los
cuidados, va a faltar porque el hijo se enferma, por las reuniones escolares, etc. O
existe la posibilidad de quedar en situacion de excedencia. En esa situacidn, de
mantener la relacidén de trabajo pero sin remuneracién, no se cuenta el tiempo
de servicio -salvo con el Decreto de los aportes previsionales-. Sea por la licencia
de maternidad o por la excedencia, el tiempo de servicio no es computado. Esto
es algo realmente desigual para las mujeres, porque se quedan en desigualdad
respecto de sus carreras laborales. Y ademds lo normado en los incisos b) y c)
del presente articulo es de aplicacién para la madre en el supuesto justificado
de cuidado de hijo enfermo menor de edad a su cargo, con los alcances y limi-
taciones que establezca la reglamentacion. Es decir, la LCT establece la funcion
reproductiva y de cuidado exclusivamente para las mujeres, son las mujeres las
gue ofrecemos gratuitamente al mercado, sin que esté remunerado, generando
una profunda desigualdad para cuidar a nuestros hijos e hijasy a los varones se
los excluye de esa posibilidad.

Nosotras como abogadas laboralistas consideramos que la LCT es una de
las mejores de Latinoameérica, la hemos defendido ante intentos de reforma la-
boral, pero esto no quiere decir que no pueda ser criticada, por ejemplo en los
aspectos que venimos desarrollando.

En relacién al articulo 186 “Opcidn tacita™ “Si la mujer no se reincorporara a
su empleo luego de vencidos los plazos de licencia previstos por el articulo 177,
Yy No comunicara a su empleador dentro de las cuarenta y ocho (48) horas ante-
riores a la finalizacién de los mismos, que se acoge a los plazos de excedencia,
se entendera que opta por la percepcidon de la compensaciéon establecida en el
articulo 183 inciso b) parrafo final. El derecho que se reconoce a la mujer trabaja-
dora en mérito a lo antes dispuesto no enerva los derechos que le corresponden
a la misma por aplicacién de otras normas”.

La irrenunciabilidad en el derecho del trabajo es un principio, es decir, no se
entiende que los trabajadores y trabajadoras puedan renunciar a sus derechos.
Sin embargo, para la mujer trabajadora que ha tenido un bebé, si no comunica
en el plazo de 48 horas que no se toma la excedencia y no vuelve a trabajar, que-
da despedida. En el derecho del trabajo no existe la posibilidad de despido sin
previa intimacidn, es decir, para ponerles un ejemplo: si ustedes faltan al trabajo
sin justificacidn, para configurar un abandono de servicios el empleador los tiene
gue intimar. Para el caso de la mujer trabajadora, directamente hay renuncia de
derechos.

En el Capitulo Il establece el “Régimen de las licencias especiales” y el Art.
158 dice que “el trabajador gozara de las siguientes licencias especiales: a) Por
nacimiento de hijo, dos (2) dias corridos.” Y el Articulo 160 - “Dia Habil” indica
gue “en las licencias referidas en los incisos a), c) y d) del articulo 158, deberd
necesariamente computarse un dia habil, cuando las mismas coincidieran con
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dias domingo, feriados o no laborables”. La licencia por nacimiento, es la licen-
cia que se toman los trabajadores varones y establece la posibilidad que sea un
dia habil para que los inscriban en el registro. Son dos dias habiles en Latinoa-
meérica, en todos los otros paises son 3,10, 13, 15, 18, en Europa 25, en Suecia 480
dias compartidos entre varones y mujeres. Aqui sélo 2 dias. Seguramente en sus
convenios colectivos se establezcan mas dias, pero seran 10, 14, 30, pero son muy
pocos. ;Qué hacen los trabajadores?, se toman vacaciones, porque quieren estar
con sus hijes, con su pareja. Estan renunciando a un derecho como es el descan-
so por gozar de un derecho al cuidado que la ley no les reconoce. La resistencia
en las reformas de la legislacién laboral con perspectiva de género tiene mul-
tiples aspectos: sindicatos masculinizados, cuestiones econémicas porque hay
un mercado que se resiste, entre otros. Pero nosotros como sindicatos nunca
hicimos el calculo de cuanto es. Creo que esto es sumamente exigible.

Negociacidon colectiva

¢Cémo avanzamos? ¢Qué estrategias nos damos con una legislacién que
nos encorseta? Los sindicatos tenemos la oportunidad de negociar colectiva-
mente, de generar normas de forma autdénoma, para eso hay una ley de cupo
sindical paritario que no se cumple. La Ley N° 25.674% establece que en la nego-
ciacion paritaria tiene que haber representacion de mujeres y varones de acuer-
do al universo representado, sin embargo las mujeres no ocupamos esas mesas
paritarias, por lo tanto las agendas sindicales no tienen perspectiva de género.
Esto tampoco es exigible por el Ministerio de Trabajo, si es exigible la ley de cupo
sindical.

Para ampliar sobre la perspectiva de género en la accién sindical y la nego-
ciaciéon colectiva pueden consultar el articulo:

“Los sindicatos tienen género”, de Maria Rigat-Pflaum, 2008.

Disponible en:
@ https://library.fes.de/pdf-files/bueros/argentinien/08142.pdf

Compartimos ejemplos para tratar de establecer una agenda sindical con
ideas, necesidades y discusiones de lo que necesitan las trabajadoras y los traba-
jadores en distintos ambitos de trabajo, porque no todos los ambitos de trabajo
son iguales.

8 Ley N° 25.674 disponible en: http:/servicios.infoleg.gob.ar/infoleginternet/anexos/80000-84999/80046/norma.
htm
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Licencia por nacimiento (persona gestantey no gestante), licencia por adop-
cién, licencia por tramites previos a la adopcidn, licencia parental (Recomenda-
cion OIT 191 y 165), licencia por lactancia o alimentacién, licencia por embarazo
de alto riesgo, por nacimiento pre-término, nacimiento o adopciones multiples,
licencias o franquicias horarias por adaptacion escolar, reuniones escolares, con-
troles médicos, licencia por tratamiento de fertilizacidn asistida, licencia laboral
por violencia de género, etc.

CCT 124/75 - Prensa televisada Art. 19° — Licencia por Enfermedad de Fa-
miliares: El personal comprendido en esta Convencion, tendra derecho a licencia
con goce de sueldo por hasta treinta (30) dias habiles por afo, por enfermedad
de familiares directos (conyuge o persona con la cual estd unido en matrimonio
de hecho, padres, hijos u otros a su exclusivo cargo) para atender a su cuidado,
debiendo justificar esta licencia con las correspondientes constancias médicas.

CCT 214/06 - Administracién Publica Nacional Art. 147 bis.- Licencia por
violencia de género. La licencia laboral por violencia de género sera otorgada
con goce integro de haberes y por un plazo de hasta QUINCE (15) dias corridos
por ano. Dicha licencia podra prorrogarse por igual periodo por Unica vez, cuan-
do se acredite la persistencia del motivo que justificé su otorgamiento. Para el
otorgamiento de la licencia el agente debera presentar constancia de la denun-
cia policial o judicial debiendo el organismo empleador preservar el derecho a
la intimidad de la victima. Cuando el agente lo requiera, podra modificarse el
lugar y/o horario de prestacién de servicio, y, en caso de compartir lugar de tra-
bajo con el victimario/a, se arbitrardn todos los medios necesarios a fin de que
dichas modificaciones puedan aplicarse sobre este Ultimo. El uso de la licencia
por violencia de género no afectarad la remuneracion que corresponda abonar
al agente, ni eliminara ni compensara aquellas otras licencias a las que el mis-
mo tenga derecho a usufructuar segun la legislacion vigente. Con el objetivo de
brindar acompafiamiento a quien sufra violencia intrafamiliar y/o doméstica, el
Estado Empleador y las Entidades Sindicales signatarias del presente Convenio
Colectivo de Trabajo General, elaboraran a través de la Comisién de Igualdad
de Oportunidades y de Trato (CIOT Central) un Protocolo de Actuacién e Im-
plementacion de la Licencia por Violencia de Género. Dicha Comision, a su vez,
podra requerir informacion con fines estadisticos a las Areas encargadas de re-
ceptar las solicitudes- de licencia) por violencia de género de cada jurisdiccion
comprendida en el ambito de aplicacion del presente Convenio, respetando
éstas ultimas el derecho a la intimidad de los agentes denunciantes. La presente
licencia alcanzara a todo el personal en relacion de dependencia laboral con las
jurisdicciones u organismos comprendidos en el presente Convenio Colectivo
de Trabajo General.

CCT 244/74 - Industria de la alimentacién, yerba mate y té - Art 64: En
caso que la madre trabajadora deba retirar a su hijo/a de la guarderia de planta,
en horario de trabajo, luego de transcurrida la mitad de su jornada de labor, y
por indicacion expresa del médico de la empresa, se le abonara el jornal corres-
pondiente hasta completar esa jornada en que retira a su hijo de la guarderia, no
siendo dicha inasistencia causa de pérdida de premios o incentivos.






