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Prélogo

La igualdad de género y el dialogo social son esldundamentales y temas transversales
para la Oficina Internacional del Trabajo. En eb 2009, la Conferencia Internacional del
Trabajo concluyé la discusion sobre “la IgualdadGi#nero en el Corazén del Trabajo
Decente” reafirmando que el didlogo social y gdariismo son herramientas de politicas
esenciales para promover la igualdad de génerbrearalo del trabajo.

Este documento forma parte de un proyecto de iigaesén comparativa cuyo
objetivo es demostrar que la igualdad de génerd gi@dogo social se benefician
mutuamente y su promocion deberia ir de la mangegar de muchos estudios sobre cada
tema tratados en forma separada, existe una bdecbanocimiento a nivel mundial sobre
cdémo la igualdad de género en el trabajo se proeadvaveés del dialogo social. El tema
se analiza en aspectos cualitativos y cuantitativos

= |gual participacién de hombres y mujeres en elodi@lsocial, particularmente en las
comisiones tripartitas, como también dentro deligwolp, los sindicatos y las
organizaciones con los empleadores;

» Los temas de igualdad de género en la agenda tmaligocial, incluyendo los
convenios colectivos.

Este estudio entrega informacién relevante sobmeagto legal e institucional para la
igualdad de género y el didlogo social en Uruglimg logros significantes sobre estos
temas, en la practica, comenzaron en la Comisidpaiita para la Igualdad de
Oportunidades en el Trabajo. El ejemplo uruguayouea ilustracion de muchas
actividades exitosas de la red formada por las siongs tripartitas de igualdad de género
en América Latina.

Dedicamos este estudio a los lectores interesa@osjue esta experiencia puede
inspirar a otros paises a estimular los actoremlssca tomar iniciativas de promover la
participacidn mas balanceada de hombres y mujere$ @gialogo social tripartito, ademas
de incluir temas de igualdad de género en las siisges nacionales y acuerdos colectivos.

Este estudio es el resultado de la colaboraciénDdglartamento de Relaciones
Industriales y Empleo, la Oficina de Igualdad den&é y el Equipo de Apoyo Técnico
sobre Trabajo Decente de la OIT para el Cono Sukrdérica Latina. Alma Espino, en
colaboracién con Gabriela Pedetti, preparé el @stuthcional. Angélika Muller,
Coordinadora en Género del Sector IV “Dialogo dbgiaEspecialista en Derecho del
Trabajo, coordind el proyecto de investigacion carafiva, en conjunto con Maria Elena
Valenzuela, Especialista Regional en Género, eldest nacional en Uruguay.
Agradecemos los comentarios y asistencia de Mafeestda y la Comision Tripartita de
Igualdad de Oportunidades en el Trabajo de Urugtzye documento contdé con el
auspicio del Gobierno de Suecia.

Guillermo Miranda Tayo Fashoyin
Director, Director,
OIT Santiago-Chile Departamento de Relacior

Laborales y de Empleo
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Introduccion

La negociacidn colectiva tripartita a través deQassejos de Salarios constituye desde los
afios 40 del siglo XX, el ambito privilegiado deldldigo social en el pais para los
trabajadores del sector privado, aunque habia ideclbasta muy recientemente a los
trabajadores rurales y el servicio doméstico. Bitiria tuvo largas interrupciones: desde
1968 — debido la “congelacion de precios y salamesretada por el Poder Ejecutivo — y
desde 1973 y hasta 1985 como resultado de laitagain de las actividades sindicales
por la dictadura establecida en ese periodo. Airpdet 1985 con la recuperacion
democratica se restauraron las convocatorias a efengde Salarios volviendo a
suspenderse en 1992 — con la idea de disminuitdavencion estatal en las negociaciones
salariales, otorgando mayor flexibilidad al mercéatworal. En 2005 se restaura y amplia
la negociacion colectiva tripartita incorporandtms asalariados en este periodo rurales y
posteriormente el servicio doméstico.

La historia del dialogo social en Uruguay se hdovescompafiada por un escaso
tratamiento de los temas relativos a la igualdagétero, pese la legislacion relativamente
avanzada que caracterizd desde sus inicios akpds materia. Por su parte, las mujeres
no han accedido a una participacion acorde comesepcia en el mercado laboral en las
negociaciones, mientras subsisten una serie dadwate género en diversos indicadores
de trabajo, empleo y remuneraciones. A partir @526l tratamiento de la situacién de las
trabajadoras logra ciertos avances con la includ@nolausulas de género en los acuerdos
de Consejos de Salarios.

El objetivo de este documento consiste en andbzZarma en que la igualdad de trato
y de resultados en el empleo es promovida en ébxtindel dialogo social en Uruguay en
el periodo reciente. Asi mismo se considera edpsmie el papel de la Comision
Tripartita de Igualdad de Trato y OportunidadeseeBEmpleo (CTIOTE) y los resultados
obtenidos en las negociaciones colectivas tripartitpartir de 2005.

Para ello, en el primer capitulo se presenta deeraageneral la situacion de las
mujeres y las desigualdades de género en el muridabejo, destacando las brechas mas
importantes en términos de los principales indiceslo del mercado laboral.
Posteriormente, en el segundo capitulo se revisaaeto juridico e institucional para el
didlogo social. En el capitulo tercero, se revikmnantecedentes histéricos del dialogo
social y la negociacion colectiva en su dimensiégénero, ubicando a partir de 2005, una
etapa en la que se observa una mayor incidenclasenegociaciones de las propuestas
tendientes a mejorar la situacion de las mujeresl@mpleo. En el capitulo cuarto, se
revisa la integracion, objetivos y formas de traluig la CTIOTE y en el capitulo cinco, se
analizan sus logros y desafios en base a cincondiores: fortalecimiento interno,
sensibilizacion y fundamento de las acciones, i@tamiento institucional, la cooperacion
internacional, el fortalecimiento del dialogo stcjala incidencia en las politicas publicas.
Posteriormente, se analizan detalladamente lodtades de la negociacién colectiva
relativos a la igualdad de género.

Por ultimo, se recogen algunas conclusiones eongééxto de la creciente importancia
que registra la fuerza de trabajo femenina en . (@ confirma que las relaciones de
género contindan fuertemente determinadas por delnale hombre proveedor y la doble
jornada femenina se convirti6 en un problema paraximero mayor de mujeres. Las
brechas entre hombres y mujeres en el empleo, s#nggdeo y las remuneraciones
permanecen. Se sefiala la importancia de la indud#dclausulas relacionadas con las
responsabilidades familiares en la negociacionctisketanto como por la posibilidad para
dotar de capacidad de negociacion a trabajadorieabgjadoras con responsabilidades
familiares, asi como para avanzar en la cobertarapliacién de los derechos y beneficios
ya obtenidos y en la creacién de nuevos.




Respecto a la actuacion de la Comision Triparsigaevallan sus logros y desafios,
especialmente en el contexto politico y social, peenitiera la dinamizacion del dialogo
social en diversos ambitos. Se concluye que elteptr la CTIOTE depende de varios
factores, tales como la capacitacion de sus iméggay su compromiso, el apoyo que
reciben por parte de sus organizaciones, y la adgmhae interlocucion internamente a
esas organizaciones para la discusion y el posigi@nto sobre las propuestas de la
Comision Tripartita. Asi mismo, se destaca la ingruia de la estabilidad de los
representantes sectoriales y el poder de decigdada uno, como variables clave en la
oportunidad y magnitud de las acciones, asi consueapacidad de incidencia.

La evaluacién de la inclusién de clausulas de @gémer los convenios colectivos
muestra como factores decisivos, la participacigmstante del Departamento de Género
del PIT-CNT en discusion sobre negociacion colectiel movimiento sindical, asi como
la capacitacion realizada en el ambito gubernarhenta

Si bien la Tripartita tuvo una injerencia importaeh la negociacién colectiva y es un
mecanismo o una via de actuacién valida, aun sahsisrias debilidades: la falta de
mujeres negociadoras entre los delegados de Ibajadores y los empleadores; débil
respaldo y la existencia de un interés verdadera [@ delgadas del estado desde la
DINATRA, entre quienes la mayoria son mujerescasio de los delegados politicos que
son los presidentes de mesa, que son en su maypontxes.

El andlisis realizado permite marcar un conjuntaldsafios. Entre los primeros, se
hallan los pasos necesarios para estimular laspwnsabilidad familiar entre hombres y
mujeres trabajadores, promover los mecanismos cdergédentro de las Cémaras
empresariales, y fortalecer el papel dentro del-®NIT de la Comisién de Género y
Equidad. Respecto al desarrollo y crecimiento delepde la Comision Tripartita en aras
de su capacidad de incidencia, se requiere establea agenda que priorice y acote
objetivos, y elabore estrategias orientadas artatdalizar el seguimiento de la aplicacion
de las politicas nacionales y los acuerdos; madrorlos aspectos pactados y el
tratamiento de nuevos temas vinculados a la vibaréh y cotidiana. Finalmente, se
considera que el Estado — actor de cardinal impoda— debera promover formulas de
acuerdo entre las partes y ejercer el liderazgd, casno establecer lineamientos
estratégicos para considerar la igualdad de géeeracciones y politicas en distintos
niveles.

1. Antecedentes: El mercado laboral
uruguayo y desigualdades de género

El incremento de la fuerza de trabajo femeninanesde las principales transformaciones
verificadas en las Gltimas décadas en el mercadordh de Uruguay. Para ello han
contribuido un conjunto de factores relacionadas cambios en la demanda — debidos a
modificaciones en la estructura productiva — asicen la oferta, principalmente por el
aumento del nivel educativo alcanzado por las ragjeEn el mundo del trabajo subsisten
importantes desigualdades de género que se re#gjaliversos indicadores relacionados
con el empleo asi como con la carga global dejoahee enfrentan hombres y mujeres.

Distintos estudios sefialan tres procesos globales modificarian el mundo del
trabajo y de las relaciones laborales durante deemtas y a los cuales el pais no ha sido
ajeno:

1) el proceso de adopcion de un esquema de désaue privilegia la integracion a la
economia mundial via politicas de apertura extgroampetitividad de mercado que
tienden a reducir los costos laborales, y que tenefectos negativos sobre los
salarios y las condiciones de empleo;




2) el proceso de incorporacion a los rapidos casitaicnolégicos en muchos sectores de
la economia que debilita la posicion negociadormslérabajadores;

3) los cambios en los papeles del Estado, el dergdas instituciones de la sociedad
civil, con pérdida de la capacidad reglamentarid&deado (Campero, 1999).

En el marco de estos procesos, en las ultimas doadds en Uruguay se han
verificado periodos de crecimiento de la economfaoglerado dinamismo del mercado
laboral (1991 a 1998); otros de estancamiento &sién (1999 a 2002), que culminan con
una crisis economica y financiera, cuyos efectoglemercado laboral persistirian hasta
2003; y luego la recuperacion, que cobra mayorifgigeion, especialmente a partir de
2005 (Amarante y Espino, 2008).

La institucionalidad laboral si bien no cambiordidjo de las ideas predominantes en
los afios 90, relativas a la flexibilizacion de losrcados laborales, en los hechos se
modifico la forma de negociacion salarial (al sugfggse la convocatoria de los Consejos
de Salarios en 1992, los que como se vera constitaly mecanismo para la negociacion
colectiva tripartita) y de relacionamiento entrepégadores, trabajadores y Estado. A partir
de 2005, con el inicio de una nueva administrasgrombinan un conjunto de politicas y
normas laborales, asi como con un clima institwioiavorable al dialogo social
impulsado por el nuevo gobierno, todo lo cual lebantribuido a la mejora en algunos de
los indicadores del mercado de trabajo uruguayo.

El desempleo abierto ha sido una variable de aprstia mayor parte del periodo a
gue se ha hecho referencia, aunque también degnlejoalidad del empleo — aumento el
porcentaje de trabajadores sin cobertura de larigegu social; y se ampliaron las
diferencias en las remuneraciones. Las mujeressiignfuertemente impactadas por el
desempleo y tienen una alta participacion en elewripformal o precario, en especial por
su alta participacion en el empleo doméstico. EEtaémenos son el resultado de una
serie de procesos, entre los que se destacan tanfe recomposicion sectorial del
producto en el marco de la apertura de la econdasigoliticas de reforma del Estado y el
aumento de los retornos a la educacién (AmaraAigny, 2004).

Algunos de los principales desafios para las paStide igualdad de género y el
didlogo social se describen a continuacion a paetiin conjunto de variables de interés.

1.1 Evolucién de los principales indicadores:
Las desigualdades de género

El cambio verificado en la oferta laboral femeninadida por la tasa de actividad de las
mujeres en edad de trabajar en las Ultimas décadasituye uno de los mas relevantes en
el mercado laboral uruguayo. Mientras la tasa dgidad masculina se mantuvo entorno

al 74 por ciento, la femenina se elevé de 41 pamtoia 55 por ciento, entre 1986-2609.

Por su parte, la tasa de empleo de los hombreszéla 69 por ciento de los activos en
2009, luego de haberse reducido en forma drastinala crisis econémica y financiera

ocurrida en Uruguay del afio 2002. La tasa de eng#das mujeres ascendio de 35,9 por
ciento a 42,8 por ciento entre 1986 y 1998, pasx ea 2002 hasta el 39 por ciento y
repuntar en los ultimos afios llegando a 49 potaien 2009.

El desempleo tuvo una importante expansion dutardécada de los noventa hasta la
crisis del 2002 para luego descender, aunqueflazdcias entre los trabajadores hombres
y mujeres se mantienen (Gréfico 1).

! Sj bien se dispone de las ECH a partir de 1981difasencias en el relevamiento de ciertos indiceslabligan a
considerar solamente la informacion desde 1986.




Grafico 1.
Evolucion de la tasa de desempleo por sexo, 1986-2009,
pais urbano (loc. mayores de 5.000 hab.)
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Fuente: Elaborado en base a microdatos de la ECH — INE.

Las brechas entre las tasas de actividad y emgdwuohbres y mujeres aunque con
una tendencia a su reduccion, son histéricamentesigeo negativo en términos
porcentuales, expresando las menores tasas fersepa el contrario, la brecha del
desempleo se ubica en niveles positivos y aun newados, reflejando que la tasa de
desempleo femenina es considerablemente mayoraulimas(Grafico 2).

Grafico 2.
Brechas* de género en las tasas de actividad, empleo y desempleo,
pais urbano (loc. mayores de 5000 hab.),
1986-2009 (en %)
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Fuente: Elaborado en base a microdatos de la ECH - INE

*Nota: Las brechas entre las tasas femenina y masculina estan calculadas como el cociente de la diferencia
de ambas tasas respecto a la tasa de los hombres. Cuando la brecha es positiva significa que la tasa de las
mujeres es mayor que la de los hombres y cuando es negativa sucede lo contrario.

Uno de los rasgos estructurales del mercado labamaduayo es la marcada
segregacion ocupacional de género (Amarante y &sp02). Ello significa que, pese al
aumento de la fuerza laboral femenina, las mujseesiantienen concentradas en ciertos




sectores de actividad (segregacion horizontalelEervicio Doméstico y en el Comercio

trabajan aproximadamente un 18 por ciento de lagresi respectivamente; 11.3 por
ciento trabajan en la Industria; 11,9 por cientdosrServicios sociales y de salud y 9.6 por
ciento en la Ensefianza. Por su parte, los homhkmesnt como principal ocupacion, el

Comercio (18.9 por ciento), la Industria (16.2 p@nto) y la Construccion (11.9 por

ciento) (Cuadro 1).

Cuadro 1.
Distribucién de los trabajadores por seguin rama
de actividad por sexo, 2009 (en %)

Rama de actividad Hombres Mujeres Total
Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura — minas, canteras y pesca 16,0 5,0 11,1

Industrias - electricidad, gas y agua 16,2 11,3 14,0
Construccion 11,9 05 6,8

Comercio; reparacion de vehiculos automotores, motocicletas, 18,9 18,5 18,7
Hoteles y restoranes 2,5 3,7 3,0

Transporte, almacenamiento y comunicaciones 8,2 2,6 57

Intermediacion financiera 1,5 1,7 1,6

Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 6,9 6,4 6,7

Administracién publica y defensa; planes de seguridad social de 6,8 52 6,0

afiliacion obligatoria

Ensefianza 2,3 9,6 5,6

Servicios sociales y de salud 3,0 11,9 7,0

Eliminacion de desperdicios, aguas residuales, saneamiento y 45 5,6 5,0

Actividades similares

Servicio domestico 1,3 17,9 8,7

Total 100 100 100

Fuente: Elaborado en base a microdatos de la ECH - INE

Las mujeres ocupadas en el sector privado en Z¥@pncentran mayormente en
empresas unipersonales y microempresas: 55 pdoaerias mujeres ocupadas se ubican
en empresas con menos de 5 personas (unipersgraia® a 4 empleados), mientras que
el 50 por ciento de los hombres se encuentran @nesas pequefias, medianas y grandes
(con mas de 5 trabajadores) (Cuadro 2).




Cuadro 2.
Distribucion de los ocupados en el sector privado
por sexo seglin tamafio de la empresa,
pais urbano, 2009 (en %)

Tamaiio de la 2009

empresa Hombre Mujer
Una persona 22,5 36,2
2 a4 personas 23,4 18,9
5 a9 personas 11,4 8,6

10 a 49 personas 17,6 13,3
50 0 mas personas 25,1 23,0
Total 100 100

Fuente: Elaborado en base a microdatos de la ECH - INE

Entre los problemas de calidad del empleo, unaae ignportancia sobre todo para la
fuerza de trabajo femenina es el subempleo. Lanid&fih de este concepto varidé en las
estadisticas nacionales; el usado en el periodﬁ-l@@@ fue cambiado en 2001, lo cual
no permite analizar una serie larga. Con la nuesnidion se considera que “son
subempleadas las personas ocupadas, que trabajas de 40 horas semanales y desean
y estan disponibles para trabajar mas hotddha estimacién del indicador con esa
definicion, para el periodo (en localidades may@es.000 habitantes) de Amarante y
Arim (2004) permite visualizar el impacto de laligidn del servicio doméstico. Los
resultados de esta estimacién muestran una evolasdéendente que pasa de 7.8 por
ciento en 1991 a 19 por ciento en el 2002, o seaesho de la crisi$ Entre 2001 y 2003,
el subempleo es significativamente superior ermsb ce las mujeres, pasando de 19.8 por
ciento a 22.8 por ciento; para los aumenta de d@.@iento a 16.6 por ciento en el mismo
periodo (Notaro, 2005).

El porcentaje de subempleados segun estimaciomggaprcon base en la misma
definicion, se ha reducido entre 2004 y 2007, pdsae 15,9 por ciento a 12,9 por ciento,
en las localidades mayores de 5.000 habitantesdiedl pais. Esa reduccion en la tasa
global responde tanto a reducciones de la tasautm@scomo de la femenina, registrando
también en este periodo una mayor tasa de subempi@olas mujeres.

A partir de 200F, se puede cuantificar la poblacién que no cuentaproteccion
social por falta de registro en el sistema de séadrsocial y por tanto, que no goza de
derechos jubilatorios. El analisis de la informacifisponible revela que entre 2001 y
2004, el porcentaje de trabajadores sin derechbilag¢ion pasa de 36 por ciento a 40 por
ciento® mientras que en 2005, se detecta una leve disfamu€sta disminucién coincide

2 Se consideran subempleadas “Las personas corjotrabala categoria de asalariados (empleados uashre
miembros de cooperativas de produccién, que tralragnos de 40 horas semanales y tienen la volu&adabajar
mas horas por semana y estan disponibles paraldhvates personas que trabajan por cuenta propiaieo Spn
trabajadores familiares no remunerados y lquscan otro trabajo para sustituir al actupbrque disponen de mas
tiempo para trabajar o quieren obtener mayoresegugy’ (INE, 2002Encuesta Continua de Hogares. Principales
resultados 20016:7).

% INE, 2002 Encuesta Continua de Hogares. Principales resulté&#l¥¥l 6:7. Los tres criterios deberan ser satisfechos
simultdneamente.

* Las estimaciones del INE para el mismo perioddtassimilares.

® La ECH a partir de 2001, indaga directamente sebderecho a percibir jubilacién de los trabajadofe considera
“trabajador no registrado en la seguridad socia@tjael que declara estar ocupado pero no realipates jubilatorios a
ninguna caja de seguridad social.

® En el caso de los hombres pasa de 35.4 por ciedfal por ciento, y en de las mujeres el no megide 36.8 por
ciento a 41.5 por ciento.
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con la expansion de la economia, el retorno adasacatorias a Consejos de Salarias,
agudizacion de los controles para disminuir la iéwaiscal y las campafas publicitarias
orientadas a disminuir la falta de registro a lgusilad social de los trabajadores
(Amarante y Espino, 2007).

En 2009, los niveles mas bajos de cobertura dedarglad social para las mujeres,
pese a las mejoras verificadas, se siguen regitran el Servicio doméstico. El 62.5 por
ciento de las ocupadas en dicha actividad no edmliz aportes jubilatorios en ese afio. Le
sigue en importancia el sector de Eliminacion dspdalicios y saneamiento con casi
48.7 por ciento de las mujeres sin cobertura; lusgaegistran niveles elevados en la
industria (42.2 por ciento), el comercio (41 pa@nto), y restaurantes y hoteles (41.2 por
ciento).

Entre los hombres en 2009, los niveles mas baja®bertura de la seguridad social
se encuentran en el sector de la construccion,edestdin registrados 50.3 por ciento, el
comercio (40.9 por ciento) y eliminacion de desjpérd y saneamiento (37.7 por ciento).

En promedio la brecha de ingresos laborales pa Ipara el periodo 1986-2009 se
reduce pasando de 27 por ciento a 14 por cientéfi@@r3). Dicho de otra forma, las
mujeres pasaron de ganar en promedio 27 por ciaetwos que los hombres a 14 por
ciento. La brecha de los asalariados privados &mde reduce de 34 por ciento en 1986 a
18 por ciento en 2009, y la brecha de otros tipp®clpacion pasa de 39 por ciento a
23 por ciento. Los asalariados publicos, en genervatifican una brecha menos
significativa a lo que seguramente se explica pemhecanismos de acceso a los puestos
de trabajo y la regulacion de las categorias sddari

Grafico 3.
Brechas en las remuneraciones entre hombres
y mujeres ocupados por hora,

1986-2009
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Fuente: Elaborado en base a microdatos de la ECH-INE.

Las diferencias en las remuneraciones por sexcersuabedecer a problemas de
discriminacion y segregacion laboral o a una coation de ambos fenémenos. En 2009,
la brecha de los ingresos mensuales entre hombrageyes fue 33 por ciento a favor de
los hombres. Si tomamos en cuenta solo a los &sddarpublicos, esa brecha se reduce
notoriamente (13 por ciento), mientras que enseakalariados privados (35.9 por ciento)

"En este caso se presenta la brecha de remunemgionkora, la misma se calculan de la siguientado1- cociente
entre las remuneraciones promedio por hora de lgsres sobre las de los hombres * 100. Se consalengreso por
hora de las mujeres y el ingreso por hora de losbines, de manera de evitar el efecto de las dif@emn la extension
de la jornada laboral de hombres y mujeres.




y los ocupados en el resto de las categorias geoidun (42.1 por ciento) esas brechas son
mayores (Cuadro 3).

La medicién de las diferencias en las remunerasioieehombres y mujeres por mes
refleja las diferencias en el acceso a los ingrgsssla capacidad de compra de hombres y
mujeres. La disminucion de estas brechas estariléaiado la independencia economica
de las mujeres. No obstante, debe considerarses| gqugreso mensual incluye el efecto de
las diferencias en la extension de la jornada kbarsu vez determinada por la desigual
distribucion del trabajo no remunerado entre hosiyrenujeres para el cuidado de la
familia y las tareas domeésticas.

Cuadro 3.
Brechas de ingresos laborales mensuales entre hombres
y mujeres segun categoria de ocupacion, 2009 (%)

Por mes Por hora
Asalariados Privados 35.9 174
Asalariados Publicos 134 -8.1
Otros 421 229
Total 32.6 14.0

Fuente: Elaborado en base a microdatos de la ECH - INE

La brecha de remuneraciones por hora segun saxays en Montevideo que en el
Interior del pais. En el afio 2009, la diferencitaeeal ingreso por hora de las mujeres y los
hombres en Montevideo es de 16.6 puntos porcestaafavor de los hombres, mientras
gue en el Interior se ubica entre 12.8 y 12 puptrsentuales para localidades mayores y
menores a 5000 habitantes respectivamente.

Las mayores diferencias entre remuneraciones feagrni masculinas se dan entre
los ocupados no dependientes. Entre los asalaripdesdos las diferencias son mas
amplias en Montevideo y el Interior urbano (17.8 giento y 19.8 por ciento) que en las
localidades menores y zonas rurales (9.4 por gi€¢Bteadro 4).

Cuadro 4.
Brecha de remuneraciones por hora seguin sexo y area geografica,
total del pais, 2009 (%)

Montevideo Interior - loc. Interior - loc. menores y
mayores a 5.000 hab. zonas rurales

Asalariados Privados 17.8 19.8 9.4

Asalariados Publicos 5.4 8.1 6.4
Otros 272 17.7 248
Total 16.6 12.8 12.3

Fuente: Elaborado en base a microdatos de la ECH-INE.

La brecha de los ingresos por sexo es mayor eaxgngdrsonas sin educacion formal o
con nivel universitario o similar, y es mas bajaapgquienes poseen Magisterio o IPA
(Instituto de formacion docente). Es importanteanajue entre quienes tienen nivel
terciario en 2009, la brecha llega al 29.9 portoien




Division sexual del trabajo

Respecto a la distribucion del tiempo de hombremijeres entre trabajo remunerado y no
remunerado se cuenta con datos solamente parae2D@ue se recogio informacién a
partir de un Modulo sobre Uso del Tiempo de la Esta Continua de Hogares.
Considerando el total de la poblacion, mientrashiosbres destinan 72 por ciento de su
tiempo al trabajo remunerado y 28 por ciento abdja no remunerado, las mujeres
dedican 35 por ciento de su tiempo al trabajo rerado y 65 por ciento al trabajo no
remunerado.

Dicha relacion para las personas ocupadas, enshaonafio, muestra que ambos
sexos dedican una proporciéon mayor al trabajo remado y menor al trabajo no
remunerado. De todas formas, se mantiene la désiigtaibucién del tiempo de los
individuos por sexo. Los ocupados destinan ca8Dgbor ciento de su tiempo al trabajo
remunerado y so6lo 20 por ciento al ho remuneradas ynujeres ocupadas 54,4 por ciento
al trabajo remunerado y 45,6 por ciento al no reracio (Grafico 4).

Grafico 4.
Distribucion porcentual del trabajo remunerado y no remunerado
por sexo de hombres y mujeres ocupados. (2007)

Hombres: 0
79.2% 20.8%

Mujeres: 0
54.4% 45.6%

B Trabajoremunerado O Trabajo no remunerado

Fuente: Mapa de Género del Mercado de Trabajo Uruguayo, CIEDUR, 2009.

La carga global de trabajoefiere a la suma del trabajo remunerado y no nenado.
El indicador de carga global de trabajo mide ehpgrdio de horas semanales destinadas al
trabajo remunerado y no remunerado segun sexo.

Las mujeres trabajan en total 5 horas mas a lareemze los hombres, pero 10 horas
menos en trabajo remunerado y 20 horas mas erjarabaremunerado (el tiempo de
trabajo remunerado y no remunerado incluye lospasnde traslado, ya que las horas de
trabajo remunerado varian en alrededor de 5 haamrsles cuando se considera el
tiempo de traslado al trabajo).

Solo 87 por ciento de los hombres que trabajamena remunerada declaran realizar
trabajo no remunerado (TNR), mientras que el 98cmmto de las mujeres ocupadas lo
hace.

1.2 Incidencia de la crisis internacional en el
mercado laboral uruguayo

La economia uruguaya mantuvo un sendero de cretimmiasta 2008, que se reflejo en el
aumento del PIB de 8.9 por ciento en ese afio. ROB& y 2008, el crecimiento alcanzo
una tasa promedio acumulativa anual de 6.5 potci®icho crecimiento sent6 sus bases
en la expansién de la demanda interna (consumeeesion) y de la demanda externa. No
obstante, al influjo del contexto internacional acaerizado por la crisis econdémica y




financiera, a fines de 2008 comenzaron a advewigges de desaceleracion (Instituto de
Economia, 2009).

El comportamiento general del mercado laboral €826sultdé basicamente positivo.
La generacién de empleo contribuyé a la reducc&imdmero de desocupados, al tiempo
que la cantidad de personas activas se mantuvoenasi mismo nivel de 2007. Estos
resultados indican que a nivel global en 2008, fimisc internacional no impacto
directamente en el mercado laboral uruguayo. Siveego, una mirada algo mas detallada
podria mostrar que algunos sectores con una aativedondmica, por ejemplo, aquellas
mas dependientes del mercado externo, pudieroargafrentre fines de 2008 y comienzos
de 2009, dificultades para retener a sus trabagad&sto Ultimo se constata en la caida del
empleo en la industria y en el incremento de s akgistradas en el seguro de paro en el
Banco de Prevision Socian los ultimos meses del afio.

En diciembre de 2008, tal como aconteciera en tama@nias de la region se
comenzaron a implementar medidas anti crisis, yars@ncié un paquete de medidas
tendiente a otorgar liquidez a las empresas, nmejsuacapacidad de exportacion y
aumentar la viabilidad de nuevas inversiones.

En el 2009 la economia uruguaya presentd un crestmipositivo pero menor al
2008 (2,9 por ciento en 2009 frente a un 8,5 pentoi en 2008). Como sucedi6 en la
mayoria de las economias, el sector publico hadem rol preponderante en el aumento
de la inversién y del consumo; pese al contextdetmceleracion del crecimiento de sus
ingresos, el gobierno mantuvo el ritmo de incremeiel gasto publico.

A fines de 2009, el empleo masculino estaba en Por2ciento del total de la
poblacion en edad de trabajar y el femenino en gér&iento, mientras el desempleo se
ubicd en 4.5 por ciento y 9 por ciento de los adtivespectivamente. La evolucién de la
que dan cuenta estas cifras respecto al Ultimoestia de 2008, se explica por la
estabilidad de la tasa de actividad de los hompnes pequefio incremento de la de las
mujeres que no fue compensando por la tasa de ergpke se mantuvo en mismo nivel
para los hombres y crecié apenas (0.6 por cierdam® [as mujeres. Como resultado de
estos movimientos, mientras el desempleo cayolpardaombres aumenté levemente para
las mujeres (de 8.9 por ciento a 9 por ciento).

En sintesis: Los indicadores del mercado de trabajguayo muestran avances
respecto a la disminucién en las desigualdadeséderg; sin embargo estas contindan
presentes. La participacion de las mujeres, meadlidavés de la tasa de actividad, muestra
un notable aumento desde la década de los octigsimaumento en la insercion laboral
no abatio la segregacion laboral de género (sacke# feminizacion de algunos sectores,
como el servicio doméstico, la ensefianza y los@esvsociales), y si bien las diferencias
en las remuneraciones tienden a disminuir aun sosiderables.

Se destaca que dicha mayor insercion de las mugresl mundo productivo no
implico un cambio en las costumbres de la socigdagh la institucionalidad, dado que
son las mujeres quienes continlan mayoritarianteatezando el trabajo reproductivo, no
remunerado, en el hogar.

La crisis que ha afectado notablemente a los pdiesarollados, por el momento no
ha generado lo mismo en el Uruguay.

8 Instituto de Seguridad Social.
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2. Marco juridico e institucional
para el dialogo social

El didlogo social de acuerdo a la definicibn de ,Oiomprende “todo tipo de
negociaciones y consultas - e incluso el merordatebio de informacion - entre
representantes de los gobiernos, los empleaddmsstyabajadores sobre temas de interés
comun relativos a las politicas economicas y sesiala definicion y el concepto de
dialogo social varian en funcién del pais o deein de que se trate y no tienen todavia
una formulacion definitiva®.

El dialogo social puede consistir en un procespattito, en el que el gobierno
interviene o bien, consistir en relaciones bipastiestablecidas exclusivamente entre los
trabajadores y las empresas (los sindicatos yrganzaciones de empleadores), con o0 sin
la participacion indirecta del gobierno. La conaeidn puede ser informal o
institucionalizada, o una combinacion de ambasgoai&s, y puede tener lugar a nivel
nacional, regional o de empresa, y ser interprofesio sectorial, o combinar ambas
caracteristicas. Por tanto, la existencia de orgaiines de trabajadores y de empleadores
solidas e independientes, con capacidad técniczgsa a la informaciéon necesaria tanto
como la voluntad politica y el compromiso de lastgsm interesadas hacen posible el
dialogo social. Naturalmente uno de los principdéegores es el respeto de la libertad
sindical y la negociacion colectiva y el apoyoitasional adecuado.

2.1 La negociacioén colectiva: el marco del
didlogo social en el ambito del empleo

El origen de la Negociacion Colectiva en Uruguayubiza en la aprobacion de la Ley
10.449 de 1943, por la que se crean los Consej&alieios, érganos tripartitos, con el
cometido de fijar el monto minimo salarial por gatéa, que deben percibir los
trabajadores, empleados u obreros de la actividadda, y otros beneficios. Asimismo,
estos Consejos funcionan como oOrgano de conciliagidmediacion de conflictos

colectivos. El Poder Ejecutivo representado poMelisterio de Trabajo y Seguridad
Social (MTSS), de acuerdo a la ley, convoca la titoegn de los Consejos de Salarios,
habiendo clasificado a las diferentes actividagegrapos (originalmente 26§.

En este periodo, la expansion econémica sobreitahistrial y las nuevas condiciones politicas y
juridicas propiciaron la creacién de grandes satdi y federaciones por rama, con gran capacidad
de negociacion e intervencion legal en los Consd@sSalarios (1943) y también en Cajas de
Asignaciones Familiares, seguros de enfermedadadale trabajo y cajas de compensacién por
desocupacion. (Gonzalez Sierra 1993 29:31)

La ley de 1943 refleja el reconocimiento de la texisia de actores sindicales y
empresariales con puntos de vista e interesesadlictrios, al tiempo que convoca a la
superacion del conflicto con la participacion dsidglo (Notaro, 2009).

Las convocatorias a Consejos de Salarios fueropeadfdas entre 1968 y 1984
debido a sancion de la Ley 13.720 de 16/12/68, ‘coegeld” precios y salarios. A partir
de 1973, la dictadura que se instalara en el mganie de ese afio, intentd eliminar la
actividad sindical y por el Decreto — Ley 15.73821¢06/78, se ratifico la facultad del
Poder Ejecutivo de fijar precios y salarios.

Con el retorno a la democracia en 1985, se recigretas derechos sindicales y el
funcionamiento normal de la central de trabajadd@escre6 un 6rgano central, el Consejo

® http://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/ifpdial/sth de marzo de 2010.

1 La creacién de los Consejos de Salarios coinciden lo que se ha caracterizado como una “fase de
institucionalizacién del sindicalismo”, con una éa®cial generada por el aumento de los asalariadastriales que
pasaron a 200.000 en 1955 (Notaro 2007).
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Superior de Salarios, y se convoco a la constitud los Consejos. Los representantes
empresariales y sindicales fueron designados p&wodér Ejecutivo a propuesta de sus
respectivas organizaciones y no electos como establa ley de 1943. Se delimitaron 47
actividades que se subdividieron en subgrupos md®téneos (llegaron a 242 en 1991).
Dichos subgrupos comprendieron aproximadamente umescientos sesenta mil
trabajadores asalariados privados urbanos, quefisagmn aproximadamente un 33 por
ciento de la Poblacién Econémicamente Activa (Boe¥ispo 1988)*

En 1992, el gobierno en ejercicio suspendi6 la ocoatoria de los Consejos dejando
la negociacion salarial librada a los actores @etos privado, lo cual dio lugar a la
creciente descentralizacion de las negociacionexo8tinué fijando el Salario Minimo
Nacional, el de los trabajadores rurales y el delisio doméstico. Funcionaron consejos
tripartitos en las actividades que tenian precargrolados como la salud, el transporte de
pasajeros de Montevideo y suburbano, asi como @mktruccién.

En 2005 con el nuevo gobierno, se iniciaron negomi@s entre los distintos actores,
y comenzaron a funcionar los Consejos de Salanesago de ese afio. Se crearon ademas
un Consejo Superior Rural y una Mesa Bipartita Slettor Publico. En la actividad
privada se convocé al Consejo Superior Tripatfitel que dentro de sus competencias
tenia la de reformular los grupos de actividad,vetud de que desde 1985, habian
transcurrido veinte afios de transformacion de ddided econdémica nacional. De esta
manera — en forma tripartita — el Consejo Supé€Fiipartito de Salarios acuerda (salvo
contadas excepciones) reagrupar las actividadegeigre grupos. Se continué con la
practica establecida en 1985, para la designacidnparte del Poder Ejecutivo de los
representantes de los empleadores y trabajadoreresulta con sus organizaciones,
teniendo en cuenta los criterios de representativigflopuestos por la OIT. Se mantuvo
también la fijacion de salario por acuerdo del Bt@miio de Trabajo y Seguridad Social
(MTSS) y el Ministerio de Economia y Finanzas (MEgfjterio utilizado en 1985, y que
se apoya en la ley de congelacidon de precios yieslde 1968 y en el Decreto — Ley de
1.978 (Notaro, 2009Y.

En 2008, una importante transformacion en la lagiéh se da con la aprobacion de
la Ley 18.065, que en su Articulo 6 establecestésia de fijacion dedalario del Servicio
Doméstico en forma tripartita. De este modo, ehdacera Ronda de Consejos de Salarios
en 2008 se agrega el Grupo 21, de las Trabajadeldmgar o servicio doméstico.

En 2009, por Ley 18.566 se actualiz6 el marco dedgociacion colectiva. Se
establece la figura legal del Consejo Superiordrtifp como 6rgano de coordinacion y
gobernanza de las relaciones laborales, el quamegitara su funcionamiento interno. “La
negociacién colectiva a nivel de rama de actividadle cadenas productivas podra
realizarse a través de la convocatoria de los Qe Salarios creados por la Ley
N° 10.449, de 12 de noviembre de 1943, o por nagici colectiva bipartita. No sera
necesaria la convocatoria de Consejos de Salariageellas actividades o sectores en que
esté vigente un convenio colectivo que hubiera sldbidamente concertado por las
organizaciones de empleadores y trabajadores nmssemtativas de la actividad o
sector”. Otra diferencia respecto a la regulacigterfor es que rol del Estado tiene la
tltima palabra en la negociacion salarial, pudiendgar el dictado de un decreto si el
acuerdo no es coherente con su politica de reneiopes. En esta nueva Ley se amplié
un capitulo sobre prevencion de conflictos, priakigente impulsado por el sector
empresarial.

1 Citado en Notaro, 2009.
2 Decreto 105/005.

'3 El Ministerio de Economia y Finanzas (MEF) esratagado de determinar los lineamientos de ajustepgeden
tomar los Consejos de Salarios, colocando rangedméa de variacion los efectos de mantener dichosteaen linea
con las metas inflacionarias. Asi mismo ningun Cjaneetra en vigor sin que dicho Ministerio lo agraeEste factor
ha dado un rol preponderante al Estado dentrotdevescanismo de didlogo.




2.2 Los actores de la negociacion colectiva

El sector de los trabajadores se encuentra repagikepor una unica central el PIT-CNT
(Plenario Intersindical de Trabajadores (PIT) y @mcion Nacional Trabajadores (CNT).
La misma se cred bajo esta denominacion el 1° deorda 1984, en respuesta a la
eminente salida democratica.

Las organizaciones representativas del sector eampmé son la @mara de
Industrias del Uruguay (CIU) y l@aamara Nacional de Comercio y Servicios (CNCS)
las quecorresponden a las ramas de actividad méas impestaiei pais.

La CIU tiene como maxima autoridad @bnsejo Directivo constituido por 8
miembros hombres; la Comisién Fiscal se integra3ptitulares y 3 suplentes hombres.
Asi mismo cuenta con sesis Comisiones Asesorasoabkdp Directivo, con escasa
participaciéon femenina: Asuntos Econdmicos (tresnimes); Ciencia, Tecnologia y
Calidad (2 hombres y una mujer); Comercio Exteficegs hombres); Medio ambiente (2
hombres y una mujer), Comercio Interno (3 hombrBglaciones Socio Laborales (tres
hombres)?

La Camara Nacional de Comercio y Servicios, tiengeesus autoridades a un
Presidente y dos Vicepresidentes, todos del sexstutiao asi como Sindico titular y
suplente y los 20 vocalé3En la mayor parte de los organismos tripartitos igegra
participa a través de un delegado varon (INEFOPmi€ion Nacional de Salud y
Seguridad en el Trabajo — MTSS, Grupo Tripartito Relaciones Internacionales del
MTSS; Foro Consultivo Econdémico-Social del MERCOSUBbmision Sectorial del
MERCOSUR, Sub-Grupo de Trabajo N° 10 del MERCOS@Rmision Tripartita de
Igualdad de Oportunidades y Trato en el Empio).

En érganos de direccién del PIT-CNT la participaciémenina es minoritaria. El
maximo organismo de decision es el Congreso coBQupor ciento de representacion
femenina (Cuadro 5).

Cuadro 5.
Porcentaje de Delegados al Congreso del PITCNT

Titulares Suplentes

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Total 622 285 907 548 323 871
% 69% 31% 100% 63% 37% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base informacion del Instituto Cuesta Duarte, 2009

La Mesa Representativa, 6érgano fundamental pafaneionamiento ejecutivo del
PIT-CNT, en 2010 se compone de 37 delegacionessmwndientes a sindicatos, donde el
89 por ciento de los delegados titulares son hasnbmei como el 92 por ciento de
suplentes (Cuadro 6).

* Informacién extraida de la pagina WEB de la instiin.
'% Informacién extraida de la pagina WEB de la instiin.

'® Informacién extraida de la pagina WEB de la instiin.
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2.3

Cuadro 6.
Porcentaje de delegados a la Mesa Representativa

del PITCNT
Delegados Hombres Mujeres Total
Titular 89 % 1% 37 %
Suplente 92 % 8 % 375 %

Fuente: Elaboracion propia con informacién de la pagina web PIT-CNT, 2010

En cuanto a la composicion del Secretariado Ejeautis porcentajes son similares.
En s6lo 2 de las 17 secretarias, las delegadasgienes (Cuadro 7).

Cuadro 7.
Porcentaje de Delegados al Secretariado Ejecutivo
del PITCNT
Delegados Hombres Mujeres Total
Titular 875 % 12.5% 100%

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la pagina web PIT-CNT, 2010

A pesar de que el 6rgano de mayor representacifmsdeabajadores se compone en
un 30 por ciento de mujeres, cuando se llega &nganos de decision cotidiana (Mesa
Representativa y Secretariado Ejecutivo) los deleg@on basicamente hombres. Esto se
relaciona probablemente con que por una partefai@as de estos dérganos implican
obligaciones en cantidad de horas y horarios thfcide conciliar con las
responsabilidades familiares que comUnmente asum#@enen las mujeres; por otra,
porque constituyen un factor de poder, al que rtariem dispuestos a renunciar los
hombres sindicalistas.

Cabe sefalar que el PIT-CNT participa en diversgga@smos Tripartitos: Comision
Tripartita para la Igualdad de Trabajo y Oportudietaen el Empleo; Instituto Nacional de
Empleo y Formacion ProfesiondNEFOP); Directorio del Banco de Previsién Social el
Director Representante de los Trabajadores; Juat@oNal de Salud; Directorio de la
Administracion de los Servicios de Salud del EStQAIBSE). Solamente en 2omision
Tripartita para la igualdad de Trabajo y Oportunides en el Emplelas delegadas son 2
mujeres; el resto de los delegados son hombres.

¢, Quiénes participan en la
negociacion colectiva?

Por una parte, es posible realizar el analisis ggx0 de los delegados autorizados a
negociar en Consejos de Salario por el MTSS. Al prdm de hacer la designacién se
aprueba la participacion de titulares, suplentettgrnos, llegandose a un numero de 277
personas habilitadas a participar (Cuadro 8).

" El coordinador es también el Delegado para lacata de Asuntos Internacionales-
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Cuadro 8.
Porcentaje de hombres y mujeres habilitados
a participar por sector de negociacion

Estado Empresarios Trabajadores
Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
48% 52% 100% 72% 28% 100% 85% 15% 100%

Fuente: Procesamientos propios en base a datos el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2008

Por otra, puede considerarse a las personas qute/afieente han participado en los
Consejos de Salarios, segun las actas de negatidei@ada sub grupo, incluyendo el
representante acordado por el MTSS, desde el a@b. Zh este caso la cantidad de
personas involucradas se sextuplicé superandodéGs La divisidn segln sexo en este
caso muestra la siguiente distribucffCuadro 9).

Cuadro 9.
Porcentaje de hombres y mujeres que participaron
en las negociaciones por sector

Estado Empresarios Trabajadores
Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
41% 59% 100% 85% 15% 100% 87% 14% 100%

Fuente: Procesamientos propios en base a el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2008

En ambos casos, la participacion femenina es alger®r a la masculina entre los
delegados del Estado. Entre los delegados de Igsesarios y los trabajadores, la
participacion de las mujeres llega a ser casi maftgA los efectos de evaluar estas cifras
debe considerarse que entre los ocupados en lgocatede patrones, las mujeres
representan el 32 por ciento del total y en la sldasiados privados 51.7 por ciento en
2007.

En 2009, la cantidad de trabajadores amparadds@onsejos de Salarios se estima
en alrededor de 650 miil aproximadamente 378.000 hombres y 278.000 muijeres.

3. Laevolucién del didlogo social y la
negociacion colectiva en su dimension de
género

3.1 La historia

Desde el punto de vista historico, Rodriguez VillagnSapriza (1984) clasifica en tres
momentos las demandas, reivindicaciones y situat#olas trabajadoras uruguayas hasta
la dictadura de 1973.

En las primeras décadas del siglo, bajo una idémlomarcadamente Batllistael
énfasis estuvo en el logro de la equidad civil {itipa de las mujeres. La concepcion

'8 Informacién extraida de la Pagina Web de la nsitin — Junio 2010.
% Las estimaciones se realizan en base a los deltdsf en base a los asalariados privados formales.

% |deologfa impulsada por José Batlle y OrdéfiezsiBemte de la Republica Oriental del Uruguay en dofogos
(1903-1907/1911-1915).
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acerca de las mujeres obreras era la de una “espediictima”, obligada por la necesidad
a salir a trabajar, alejada violentamente del antddmeéstico contra su voluntad. En el
primer cuarto del siglo, a pesar del interés deefderas oficiales respecto de las mujeres
obreras, se destaca la no existencia de ninguneefeyente a la igualdad salarial. Asi
mismo, se destaca el aumento del trabajo a dommimo respuesta del sector empleador
a la Ley de 8 horas (191%)|o cual habria aumentado la vulnerabilidad en dyoria de

los casos de las mujeres trabajadoras. La pauicipade las trabajadoras en el
movimiento sindical o la posibilidad de asociacifiigron muy restringidas en esta etapa.

La década de 1930 estuvo caracterizada a nivel iaupdr una fuerte crisis
econdmica a la que Uruguay no fue ajeno. El GofpEstado de 1933 abrié un periodo de
sesgo conservador, y se promulgd una legislacidnrazda en la “proteccion” de la
maternidad y de las mujeres trabajadoras en ger@mémbargo, muchas de las medidas
tomadas se consideraron por el Movimiento Femiilstiernacional de la época, como un
retroceso en cuanto a la igualdad entre hombresujgres. Es en este periodo, por
ejemplo, que se prohibe realizar trabajo nocturlas anujeres en la industria, asi como la
contratacion de mujeres embarazadas.

Posteriormente a 1942, comienza un tercer periodelecual las condiciones
economicas, y laborales mejoran y se reanuda ildaat sindical. Aumenta la presencia
de mujeres en el mercado laboral, pero sus pakdidis de participacion continuaron
siendo limitadas. Las relaciones de género estdbariemente determinadas por el
modelo de hombre proveedor, en base a una divisgnal del trabajo entre produccion
para el mercado (hombres) y produccion para eladaidde la familia (mujeres). Las
diferencias salariales y la tipificacion sexualldse ocupaciones continuaban presente e
incluso validadas por el Estado.

3.2 Dictadura y retorno a la democracia

Una cuarta etapa del mercado laboral uruguayoteendi@a por la dictadura civico-miliar
entre 1973-1985. El régimen econdmico buscéd impusa@xportacion de productos no
tradicionales, lo que estimul6 la entrada masivendgeres al mercado laboral, debido a la
ampliacion de los sectores de la economia traditioente femeninos (textiles, calzado,
procesadoras de pescado, etc.) (Azar y Espino 2006)

Las caracteristicas mas salientes del mercado datmr el periodo refieren al
incremento de las tasas de actividad, particulafenBgmenina, el aumento de las horas
trabajadas y el descenso de la tasa de desocupBsiés caracteristicas parecen responder
a la caida de forma constante del salario readsledbajadores, condicién esencial elegida
por la politica econémica de esta etapa para heataa acumulacion interna (Astori,
1981).

Con el retorno a la democracia en 1985, una dpriasipales medidas que se adopta
por parte del Poder Ejecutivo en el marco de lasvasl convocatorias a Consejos de
Salarios es eliminar la categoria “trabajo femehian los convenios y con ello la
posibilidad de establecer un 20 por ciento menbsalario en esta categoria.

Una quinta etapa estaria enmarcada en la décattzs @9's hasta comienzos del
nuevo siglo. La misma se caracterizé por la apertier los mercados, en que el Estado
dej6 de intervenir en muchos aspectos. La nuevauohsta econdémica favorecié la
creacion de empleos femeninos (Amarante y Espib@il 2

La presencia de un numero cada vez mayor de mwgere$ mercado de trabajo, no
generd una disminucion de la discriminacién queregméin las mismas; las brechas
salariales entre hombres y mujeres permanecieroly goble jornada femenina se

% ey 5.350, denominada Trabajo Obrero, en su Arestablece: “El trabajo efectivo de los obreros @leri¢as,
talleres, astilleros, canteras, empresas de caegirude tierra o en los puertos, (...) no durara deascho horas”.
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convirtio en un problema para un nidmero mayor dg¢eres. El Estado no generd un
sistema de cuidados que protegiera 0 que genersspobrtunidades de forma igualitaria
para ambos sexos. Desde el punto vista institucemaonformd [&Comision Tripartita
para la Igualdad de Trato y Oportunidades el Empleo en 1999

3.3 2005: Una nueva etapa de
negociacion colectiva

Con el devenir de esta nueva etapa de negociaciéctiva en el pais, el objetivo ha

dejado de ser exclusivamente la recuperacion ahkmcontrandose en los convenios un
mayor nimero de clausulas vinculadas a las condisiale vida de los trabajadores
(Espino y Pedetti, 2009). A través de los Convefofectivos, se incluyeron clausulas

apuntando al desarrollo de las oportunidades dmlgsres como trabajadoras, buscando
conciliar la vida familiar y laboral de hombres yjeres.

En esta etapa como fuera mencionado se cred um gfepnegociacion para las
trabajadoras domeésticas. En Uruguay, se estimalgegedor de 109.000 trabajadores se
desempefiaban en el servicio doméstico en 200@0&s chsi 8 por ciento de los ocupados
del total del pais, siendo el 99.2 por ciento nagefEl aumento de la proporcion de
mujeres trabajando en el servicio doméstico esicadn a nivel de América Latina por
Abramo y Valenzuela (2006); ellas destacan quedenias causas de este fenébmeno es la
mayor incorporacion de mujeres de estrato meditoyahmercado laboral. Muchas de las
que se incorporan del estrato mas pobre lo haceareas de apoyo a estos sectores mas
acomodados (Amarante y Espino, 2008).

4. Dialogo social e igualdad de género: la
Comision Tripartita para la Igualdad de
Trato y Oportunidades en el Empleo

Con la finalidad de profundizar el didlogo socialmateria de igualdad de género la OIT
llevé a cabo en 1995 el “Programa Tripartito soBoditicas de Empleo e Igualdad de
Oportunidadeg? que se inicié con un curso de formacién destiradi promocién de la
igualdad de oportunidades en el empleo en los pdEeVIERCOSUR y Chile y se realizo
en Turin. Esta iniciativa culminé con la creaci@las Comisiones Tripartitas de Igualdad
de Oportunidades y Trato en el Empleo en Argentimasil, Chile, Paraguay y Uruguay
entre los afios 1995 y 1998. La creacion de las §lon@s Tripartitas fue producto de una
iniciativa de los Gobiernos a través de los Mimistede Trabajo, en conjunto o con el
compromiso de las respectivas Oficinas de la Mgjg convocaron a empleadores y
trabajadores a participar de este proceso. La csigipo de las Comisiones Tripartitas es
similar en casi todos los paises. El Gobierno espiesentado por el Ministerio del
Trabajo y las Oficinas de la Mujer y participan negentantes de las respectivas
organizaciones de empleadores y trabajadores. &segunda fase, la OIT apoyo la Red
de Comisiones Tripartitas del Cono Sur, que elabamé estrategia subregional de
intercambio y colaboracion.

En Uruguay, la CTIOTE surgié en 1997, como produt#bSeminario Nacional de
Igualdad de Oportunidades en el Empleo, organipadcel MTSS con el apoyo de OIT.
Sin embargo, no queda formalmente constituida HE@®& por el Decreto N°365/99 del
Poder Ejecutivo.

22E| curso se llevé a cabo en el Centro Internacidedformacion de la OIT en Turin (26 de mayo ald fudio de
1995).
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Las principales lineas de accién de la Comisiérsad®lladas desde su creacion se han
orientado a:

Asesoramiento en materia de género al Ministeriddajo y Seguridad Social, asi como a
otras Instituciones cuando lo requieren.

Apoyo y asesoramiento a las trabajadoras en cagoedentar denuncias por discriminacion
en el empleo.

Vinculacidon e intercambio de experiencias con otd@sbitos gubernamentales y no
gubernamentales que abordan la tematica de género.

Fortalecimiento del compromiso institucional de édganos que integran la propia Comision
Tripartita.

Promocion a la realizacion de estudios y a la prdimacion de conocimientos sobre la
realidad nacional entorno a la insercién de la majeel mercado de trabajo.

Mantenimiento de vinculos con organizaciones nal@se internacionales especializadas en
la promocidn de la igualdad, impulsando la apliéadie proyectos con enfoque de género.

Generacion de estrategias de coordinacién con fasndlencias Municipales a fin de
promover la transversalizacion del enfoque de gererlas politicas de empleo locales, asi
como promover la instalacion de Comisiones Tripastien otros Departamentos.

Incidencia en los temas de integracién regionalnmadendo la inclusiéon de clausulas y
compromisos especificos sobre no discriminacidogualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en los diversos 6rganos sociolaboraleMBE&RCOSUR. (Informe CEDAW)

4.1 Participantes de la CTIOTE

La CTIOTE — ambito de asesoramiento permanentMd@i&@S — se integra por un titular y
un alterno por cada uno de los 3 sectores. Pandical a través del PIT-CNT, participan
delegadas que integran el Departamento de Géregoigad™ Este Departamento integra
el Secretariado Ejecutivo del PIT-CNT con voz pein voto. En el caso de los
empleadores participa un delegado por ambas camaf2it) y CNCS — con caracter
rotativo (al momento de realizar este trabajo lagila corresponde a la CIU, en la que se
desempefia como responsable de los temas de gétleseltor gubernamental participa a
través del MTSS, ejerciendo funciones de coordamcton delegadas de la Direccion
Nacional de Empleo y de la Inspecciéon General dabdjo, y del Instituto Nacional de las
Mujeres dependiente del Ministerio de Desarrolloi&o

4.2 El sector trabajador y el sector empleador:
La presencia del tema de igualdad de
género en sus agendas y acciones.

La vision acerca de los temas de género entrejaddras y empresarios, asi como sus
planes a futuro se obtuvieron en base a las estasviealizadas a representantes de estos
sectores vinculados a la teméatitaA través de estas entrevistas se indagé sobre la
relevancia de los temas de género en sus orgamiescy l0s objetivos a futuro. Tanto a
nivel obrero como empleador, se destaca la difiduftara construir una vision de género
en las organizaciones asi como escasa participdeiamujeres entre los directivos:

Hay participacién de la mujer, pero a la hora derasautoridades o responsabilidades se eligen
hombres. (...) No se generan las condiciones pardagoneljer tenga la posibilidad de participar y
de dedicar todo el tiempo como a veces hacen lobies. (Delegado por el PIT-CNT al Directorio
del BPS)

# El antecedente de este Departamento es la creawi®886 de la Comisién de la Mujer en un intentdimkeoducir
una perspectiva feminista en el trabajo sindical ke mujeres, que reconociera las especificiddéegénero en le
identificacion de problemas y su tratamiento portgale las organizaciones de trabajadores (...). ismen ha
significado un hito, pese a sus conflictivas relaes con la direccién de la Central y estuvo erifumamiento hasta
1992” (CIEDUR, 1995). Posteriormente, manteniendmieino nombre poco antes del VI Congreso del PIT F,CN
que tendria lugar en noviembre de 1996, se forreaaraente una comision. Desde el 7mo. Congreso las@onpasé
a conformarse como Departamento.

# Anexo 3, nota sobre entrevistados y pauta de ta\ésta realizada.
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En el PIT-CNT, en 2003 se retomo la discusion stdbmiotificacion para los cargos
de decision. En el VIII Congreso del PIT-CNT, elpagamento de Género y Equidad
elaboré estrategias y argumenté por la aprobaciénlad cuota. La propuesta se
complementaba con la demanda de incluir la penspede género en los cursos de
capacitacion sindical del Instituto Cuesta Du&ttel Congreso ratific la cuotificacion y
su voluntad para que sea aplicada. Sin embargo, mstse ha cumplido debido
basicamente al hecho de que el PIT-CNT como orgeidiz que agrupa a los trabajadores
toma la forma funcional de una Convencion, lo gomplica que en el Congreso los
sindicatos tienen autonomia (no funciona con ceresticas de central con un presidente
ni secretario general, sino con coordinadores).ihtegrantes del Secretario Ejecutivo son
electos por la Mesa Representativa, quienes ségndet®s por cada sindicato participante.
De esta forma, la Unica posibilidad de aumentaoetentaje de mujeres en los 6rganos de
decision del PIT-CNT es la aplicacién de cuotdatalior de cada uno de los sindicatos.

El sector de los trabajadores percibe que la orgai@in sindical estaria volviéndose
mas sensible a ciertos temas. A modo de ejempResponsable del Dpto. de Género del
PIT-CNTal ser entrevistadeito la Ley de Salud Sexual y Reproductiva quedpeyada
por el PIT-CNT, y la consideracién de los temas/idéencia doméstica, pero se deja en
claro “que en el tema del poder, en el tema politn tema de la cuota, ahi se cierran”.
Asi mismo,reconocié que el Departamento de Género y Equiddties ganado su lugar,
tanto dentro del PIT-CNT, como con la SociedadICidiestacando el lugar que ocupa a
nivel del Mercosur con delegadas en la ComisiomMdgeres Coordinadora de Centrales
Sindicales del Cono Sur.

Entre los avances, los entrevistados por el saidolos trabajadores destacaron la
inclusion de ratificaciones de regulaciones existemn los convenios colectivos, con el
objetivo de darlas a conocer, asi como para facilin seguimiento mas ajustado de su
cumplimiento por parte de cada sindicato. Otra#tipat destacadas desde este sector fue
el impulso para la inclusion del servicio doméstiomo sector de negociacion, y en las
reformas de la seguridad social, la reduccién deafi@ por hijo nacido vivo en la
jubilacion de todas las madres (Ley 18.395 de 2008)

Respecto a este ultimo aspecto el delegado derédmjbdores al Directorio del BPS
sefalé que esa modificacion “es un forma de dejansinuar que hay que tener politicas y
empezar a concretar, aunque es absolutamenteciestdi es un paso, una demostracion.
En el mediano plazo estdn planteadas cosas magtams que esa, pero fue la
concrecién de una politica especifica de la mujer”.

En el caso de los trabajadores se destacé por gartes entrevistados, que la
relevancia que otorga el sindicalismo a los tengagéhero es relativamente baja. En ese
sentido, la visibn mas critica departe los enttadizs sobre el tema, quedd planteada
desde el delegado al Banco de Prevision Social:

... primero deberiamos tomar algunos objetivos hiaciaterna del movimiento sindical, tenemos
gue generar en los sindicatos y en nuestra céasrabndiciones para que las compafieras puedan ir
y militar sin todas las dificultades que tiene (tener en la central y en los sindicatos condiciones
para eso. (...) Ha habido muchas resoluciones deresog y demas que incluyen los temas de
género pero que todavia le falta sentirlos comeeltalonjunto del movimiento sindical. Ahi es
donde son los ejes del trabajo sindical. (...) Delmeok trabajar mas para tener una planificacion
con un método, con objetivos de mediano y largaqlg hasta definido para llegar a eso cuales
son las etapas, las actividades.

% La Comisién de Mujeres pas6 a llamarse Departanmn®énero y Equidad en el VII Congreso.

% En el documento del Congreso se manifiesta el @paplicito al Plan Nacional de Igualdad de Oportadés y
Trato en el Empleo que la Comisién Tripartita ingawh desde el afio 2000. Se apoyaba también ladénespacitacion
laboral y empleo para las mujeres; la inclusiércideisulas de no discriminacién e igualdad de opatades en la
negociacion colectiva; y se reclama que se repoaden todos los &mbitos laborales la resoluciorptada por la
Intendencia Municipal de Montevideo, donde se habéarporado un decreto sobre acoso sexual al UEstalel

Funcionario.
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El Departamento de Género y Equidad tiene proyastaiikertas lineas de accion
orientadas a la igualdad de género, como por e@rainclusion de un Plan de Viviendas
para mujeres en condicion de Violencia Doméstea&alpacitacion de mujeres en trabajos
no tradicionales como la construccién, la inclugiéla despenalizacion del aborto dentro
de la Ley de Salud Sexual y Reproductiva, el mduboario de lactancia para las
trabajadoras del sector privado (buscando de esmtaaf la equiparacion con las
trabajadoras publicas), dieciséis semanas de l@gmar maternidad, y por ultimo en
conjunto con el Departamento de Salud Laboral wyade Acoso Moral.

En el caso de la CIU, la entrevistada que partieipda Comision Tripartita y es
responsable de los temas de género en la greniigl gpe la nula presencia de mujeres en
los cargos de decision representa un obstaculogbaratamiento de los temas de género;
existe una “delegada en género” que informa a ai€ion Laboral quien a su vez asesora
al Directorio. En parte, y como consecuencia, ninskiyen temas de género para una
agenda de futuro: “me parece que no es el organigmoe se cierra al tema de género
sino que es un tema cultural, social, mucho méasefule fondo que hace que sean muchas
menos mujeres que hombres”.

La estrategia mas apropiada sobre los asuntosmecgdestacada por empresarios y
trabajadores es la participacion en la CTIOTE nagés de esta comision la inclusion de la
Clausula de Igualdad de Oportunidades en el Empleo.

Respecto a la agenda a futuro en lo referente detnas de género y de didlogo
social, si bien aseguran que se seguiria partidgpan todos los &mbitos que promuevan la
igualdad de oportunidades a todo nivel; no se paseeagenda explicita de medidas a
tomar.

4.3 El tratamiento de los temas de género al
interior de la Direccion Nacional de Trabajo

La DINATRA tiene un papel central en la NegociaciGolectiva a través de su
participacion en los Consejos de Salarios. Poraltd, su involucramiento con los
temas de género puede resultar fundamental paréaguegociaciones contemplen la
perspectiva de género.

Los delegados del Estado a la Negociacion Coledtigeesaron en el afio 2005 a
sus funciones mediante un concurso de méritos enepa instancia (quedando 50
seleccionados) y luego por oposicion mediante umaeha de aptitudes vy
conocimientos. En dicha oportunidad se considecaigaeran necesarios 30 delegados
para cubrir todos los grupos. El nimero de delegagoelevo para la Segunda Ronda
de Consejos de Salarios que tuvo lugar en el af®,26 incluso mas en el 2008.
Actualmente (2010) la DINATRA posee en su secciénNggociacion Colectiva 43
integrantes, de los cuales 32 son mujeres y 11 hesnb

En cada Grupo existen delegados con los cargosedédentes de grupo, titulares
y suplentes. Actualmente existen 5 delegados galpezntales que presiden grupos,
soOlo uno de ellos es mujer, quien al mismo tiemptaeDirectora actual en la parte de
Negociacion Colectiva dentro de la DINATRA. Estergm es designado por el
Ministro segun voluntad politica de entre los imtades de Negociacidon Colectiva
dentro de la DINATRA.

Los delegados por parte del Estado en el afio 2@@$ciparon de un Taller de
Capacitacion sobre “Negociacion Colectiva y GéneE’mismo fue impulsado por la
Comisién de Género del MT&Sy el INMUJERES, apoyado por la CTIOTE, y
coordinado con las delegadas de la DINATRA en diobraision. Segun lo expresado

" En varios organismos estatales se han conformamiésiones de género a los efectos de trabajanameente en la
tematica.
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por la delegada por parte de la DINATRA la Comision de Género, y delegada por
parte del Estado en los Consejos de Salarios, deancia fue evaluada de forma
sumamente positiva por parte del resto de los deéleg del Estado a los Consejos de
Salarios, cumpliéndose tres objetivos basicos: épan el tapetelas cuestiones de
género, nivelar conocimientos sobre el tema, yibdirar.

Desde la Comisiéon de Género del MTSS se estarfeeptado realizar en el corto
plazo otra instancia de Capacitacién sobre los seteaGénero.

Existe un vinculo directo entre la CTIOTE y la DINRA, basado
principalmente en el interés de la Tripartita erNiegociacion Colectiva. A raiz de
dicha realidad se han buscado establecer los daci@rmales para que exista un
representante de la DINATRA en la CTIOTE. La vohadtpolitica de ambas partes
parece ser clara, sin embargo, no se ha podidarllev cabo el arreglo y la
participacion hasta el momento en que se ha ddkatoceste informe.

Recuadro.
La institucionalidad de género en Uruguay

A los efectos de analizar el funcionamiento y leidencia de la CTIOTE, corresponde repasar
brevemente las caracteristicas de la institucidadlide género en el Uruguay, tanto por|la
representacion que tienen el INMUJERES en la Camistomo por la interaccién que ha tenido
con estos organismos, que como se vera, permitiosvee los logros en materia de igualdad |de
oportunidades en el ambito laboral.

Instituto Nacional de las Mujeres

El Instituto Nacional de la Familia y la Mujer sssiituyé en 199% en el Ministerio de Educacion y
Cultura® Funcioné entre 1992 y 2005 como el “6rgano rectorpoliticas nacionales dirigidas a |a
mujer y la familia. No obstante la amplitud de fasciones que se le asignaban continué [sin
asignacion presupuestal hasta 1496.

En 2005 dicho Instituto se incorpora al Ministeie Desarrollo Social (MIDES) como Instituto
Nacional de las Mujeres (INAMU, hoy INMUJERE%EI INMUJERES es el ente rector de las
politicas de género en el pais, lo cual implicaflaxiones de promocion, disefio, coordinacion,
articulacion, ejecucion, asi como el seguimientvgluacion de las politicas publiclisey 17930).
Este rol como ente rector no implica que todaptgicas dirigidas a la equidad de género deban
ser implementadas por el INMUJERES; por el cordrda diversidad de problemas que afectan a
las mujeres hace necesario su abordaje desde ltmlosganismos del Estado. Esto es reafirmado
por elPrimer Plan Nacional de Igualdad de OportunidadeBerechoINMUJERES, 2007), en e
gue todos los Ministerios se comprometieron a deliar acciones hacia la igualdad de género.

 Entrevista realizada el dia 6 de Mayo, 2010. DINATRA

% Articulo 6°.- El Instituto Nacional dia Familia y la Mujer instituido por el articulo 234 de la Ley N° 16622le 29
de octubre de 1991, y modificativos, en el Progr@@h del Ministerio de Educacion y Cultura. En 1987 Decreto
229/87 se cred el Instituto de la Mujer en la érli¢l Ministerio de Educacién y Cultura integrado gpresentantes de
dicha Secretaria de Estado, el Ministerio de S&blica; Ministerio de Trabajo y Seguridad SocMInisterio de
Ganaderia, Agricultura y Pesca; Consejo del NifiojtlietNacional de Colonizacion; Congreso de Intetelery dos
organismos no gubernamentales. A pesar de estasamplintegracion, el Instituto carecia de pesatuwonal, no
tenia asignacién presupuestal, y por lo tanto @adkzcapacidad ejecutiva.

% El primer mecanismo especializado que se confamél Uruguay fue el Departamento de la Mujer del BiTéh el
afio 1975, durante la dictadura. Este Departamentorese a instancias de la Delegacién Gubernamental lant
Comision Interamericana de la OEA, en el marco deldrde la Década de la Mujer, fruto de la presitternacional.
3L A partir de la ley No. 16.736 se lo dot6 de recupser® los mismos fueron claramente insuficientea pacer frente
a los cometidos y responsabilidades asignadas. #wmimise destaca que el cargo de Director/a hasta 806
honorario.

% ey 17.866, 21/03/2005 Creacion del Ministeriadisarrollo Social. Articulo 6.

¥ Ley 16.226, 29/10/1991. Rendicién de Cuentas wiia de Ejecucion Presupuestal. Se crea el Inshitational de
la Mujer y la Familia. Articulo 234.
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Desde el momento de su creacion, formulé y estinslil@Primer Plan Nacional de Igualdad de
Oportunidades y Derechos”, entre otras politicespilsos para la generacion de un mayor dialogo
social comprometido con la equidad de oportunidagds: hombres y mujeres. El Plan propane
revertir las desigualdades que afectan a las nwjemombatir toda forma de discriminacion. Se
pens6 como una herramienta integral para hacelpdailgeneracién de nuevas politicas publicas y
la modificacion de las existess.

Bancada Bicameral femenina

La Bancada Bicameral Femenina se ocupa de los testats/os a la igualdad de género en|el
ambito Parlamentario. Esta creada el 8 de Marzo2060, busca generar “una coordinacién
horizontal, transversal e interpartidaria, abieatédoda legisladora, titular suplente que desee
integrarla. (...) Representa una estrategia proackivdargo plazo que ha enfrentado con éxitg el

desafio potencialmente divisorio de acontecimiendoplanteos puntuales. Esta estrategia|ha
resultado ser efectiva para lograr avances letyislaen materia de género y para sefialar que|son
temas que atafien a todas y a todos, masdallfas diferencias ideoldgico-partidaria®' La
pertinencia de la misma se basa en lograr unaveesalizacion de género desde un nivel |de
regulacion normativo central en la vida del paésComisiérEspecial de Género y Equidad se creo
en laBancada Bicameral Femenina “Esta se instal6 conraktido de estudiar e informar sobre los

proyectos de ley presentados que tuvieran queoretetnas de género, previo a su discusion en el
pleno de la Camara de Representantes”.

4.4. Logros y desafios de la Comision Tripartita
de Igualdad de Oportunidades y Trato en el
Empleo

La trayectoria

La trayectoria de la CTIOTE puede analizarse aésale tres periodos que van desde su
conformacion hasta el presente; los dos ultimoecidén con dos periodos de gobierno

nacional respectivamente. Por su parte, parecesatete a los efectos de conocer logros y
desafios de esta trayectoria realizar este anaigartir de determinadas dimensiones

principales, las que se consideran aspectos ckneegh trabajo. Estas dimensiones son las
siguientes:

»  Fortalecimiento interno, sensibilizacion y fundanoethe las acciones
= Relacionamiento institucional

=  Cooperacion internacional

= Fortalecimiento del dialogo social

Los resultados de las actividades realizadas ea waad de estas cuatro dimensiones
son sin duda las que hacen o no posible, una gdiimznsion: Incidencia en las politicas
publicas.

Primer periodo: 1997-1999
» Fortalecimiento interno, sensibilizacion y fundamtaeion de las acciones

Este primer periodo en que se funda la Comisiorgriemta a la “fijacion de obijetivos
basicamente amplios para tener la potestad deksvspicoordinar acciones en el sentido
mas amplio posible® Sus actividades se dirigen principalmente, a lpaciacion y
sensibilizacion sobre la importancia de una vigiéngénero en las politicas nacionales
vinculadas al trabajo (Informe CEDAW).

% Extraido del sitio web “Parlamenta”, dentro de ldwécial del Parlamento de la Republica.
% Extraido del sitio web “Parlamenta”, dentro de ldwécial del Parlamento de la Republica.
% Entrevista a la Dra. Santestebarhép://www.cotidianomuijer.org.uy/1997/alpie.htm
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=  Relacionamiento institucional

En el &mbito nacional la CTIOTE mantuvo una acéistiategia orientada a la articulacion
con otros ambitos gubernamentales (Comisiones Edpecreadas en el Parlamento, la
Comision de la Mujer de la Intendencia MunicipalMentevideo) y no gubernamentales
(Comision de Seguimiento de Beijing, y diversas QiN@ abordan la tematica de género).
El @mbito regional e internacional fue tambiénwvatdge en su actuacion y privilegiado en
el intercambio de experiencias. Uno de los pridepaesultados en este sentido consistié
en la inclusién de clausulas especificas sobraswimhinacion e igualdad entre hombres y
mujeres en la Declaracion Socio-Laboral del MERC&Spropuesta por el Sub Grupo de
Trabajo No. 10 sobre “Relaciones Laborales, Empl8eguridad Socidl y adoptada por
los Presidentes de la region en diciembee 1998. La Comision de Mujeres de la
Coordinadora de Centrales Sindicales del Cono GM-CCSCSJ’ tuvo un papel clave en
este logro y la incidencia de la Comision Tripartibbedecié principalmente a la
coincidencia en la participacion de algunas intetgs® en dmbitos de decision del
MERCOSUR. Respecto a esta participacion puntugldédegadas actuales del Estado en
la Tripartita reconocieron la labor en este teméadielegada empresarial Tatiana Ferreira,
guien habria tenido un rol clave.

» La cooperacion internacional

El apoyo de OIT y en particular de OIT Subregiorl, sido fundamental tanto en la
creacion de la Comisién como en su fortalecimignposibilidades de incidencia, y en las
oportunidades abiertas para la capacitacion detlegrantes de la CTIOTE.

»  Fortalecimiento del didlogo social

Se comienzan a construir estrategias de estimuttesdrrollo del dialogo social en el
Interior del pais. Este tipo de actividades sematacter permanente en el trabajo de la
CTIOTE y un sostén para enfrentar los desafiosgna logros.

* Incidencia en las politicas publicas

Las problematicas del acoso sexual y la discrinidmalaboral, constituyeron objetivos del
mayor interés de la Comision desde un principisaR#lo se llevaron adelante medidas
concretas dirigidas a viabilizar denuncias vincata situaciones de acoso seXual
tiempo que se buscaron alternativas legislatidagpaoblematica. El pais no tenia politicas
nacionales de prevencion del Acoso Sexual, aunguacderdo a Marquez (2005) la ley
16.045 de 2/6/8@l prohibir toda discriminacion por razén de sexo @alquier sector o
ramo de la actividad laboral comprendil acoso sexual — entendido como conducta
discriminatoria en razon del sexo. Bécreto 37/997 de 5/2/97 reglamentario de dicha
ley — en su articulo 5 sefiala: “Se considerara foraa grave de discriminacion las
conductas de acoso u hostigamiento sexual en al ldg trabajo o en ocasion de él;
entendiéndose por tales cualquier comportamiemtipggito, gesto o contacto de orden
sexual no deseado por la persona a la que vadtirigiqgue le produzca o amenace con
producirle un perjuicio en su situacion laboralt bbstante, Marquez afirma que si bien,
esa normativa habilitaria las reclamaciones juldisiaor acoso sexual en el trabjo,

%" En 1986 se cred la Coordinadora de Centrales @itedi del Cono Sur (CCSCS) y con la creacién deREIESUR
en 1991, la CCSCS tuvo una incidencia decisoritaenclusion de componentes sociales, politicoslfucales en el
proceso de integracién econémica.

% En el afio 1997 se registraron las primeras deasnpor acoso sexual ante el MTSS y comenzaron licarse las
primeras sentencias judiciales sobre este temasefirluarios de Jurisprudencia Laboral.

% Respecto a los procedimientos de reclamaciérs(gdaciones consecuentes) relativos al acoso sexehlitrabajo, la
ley 16.045 y su decreto reglamentario contienepodigsiones al respecto. Mediante la via adminisaate otorga — a
quienes se consideren perjudicados por accionesmigsatorias por razén de sexo- la posibilidadddaunciar dichas
situaciones ante la Inspeccion General del Trabaje ya Seguridad Social, con la finalidad de que reparticion

instrumente “medidas de contralor inspectivo”. Resp a la reclamacién por via judicial, la ley gecompetencia a
los Juzgados Letrados del Trabajo en Montevidehyzgados Letrados Departamentales en el interiesfablece un
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“parece conveniente la sancion de una ley espadifie determine las responsabilidades,
la reparacion a la victima, la proteccion contrailples represalias a quienes denuncien
acoso o declaren como testigos de los hechospetgimiento judicial, etc.®

También, se promovié la realizacion de denunciascpsos de discriminacion en el
ambito laboral, dando lugar a que la Inspeccion e@@ndel Trabajo iniciara los
procedimientos administrativos que implican la stigacion y el diligenciamiento de las
pruebas. Las denuncias estuvieron vinculadas ponpéps a clausulas en los contratos
discriminatorias por razones de embarazo, util@radle uniformes inadecuados para
trabajadoras embarazadasetc. Por tratarse de los primeros casos registrauio la
Administracion, se realizé un seguimiento permameletlos antecedentes, actuando como
organo asesor en materia de no discriminacion.

Segundo periodo: 2000-2004

En este periodo, lo mas destacado en la actuaeita@TIOTE es la elaboracion d&lln
Nacional de Igualdad y Trato en el Emplegpe ademas de constituirse en una herramienta
politica para la incidencia y la sensibilizacidéagitimé su trabajo internamente a los
diferentes sectores. Este Plan constituye un lhgrdamental de la Comision Tripartita y
del didlogo social.

»  Fortalecimiento interno, sensibilizacion y fundataeion de las acciones

=  Se continud con la elaboracion de diagnoésticosesiabsituacion de las mujeres en el
mercado de trabajo, asi como acciones tendieniefoanar y sensibilizar a los
actores, entre estos, las Unidades Ejecutoras @89W del Ministerio de Educacion
y Cultura en torno al documento borrador del Pleulgdaldad en el Empleo.

=  Relacionamiento institucional

La CTIOTE trabaja como organismo consultivo del &aude Prevision Social sobre la
problemética de género y seguridad social; presgin®dan de igualdad en el Empleo al
Parlamento ademas de asesorar en la elaboracidrordeas y proyectos de ley a la
Bancada Bicameral Femenina, al MTSS y al Instititda Familia y la Mujer; participd en
instancias interinstitucionales convocadas por igliséerio de Relaciones Exteriores, para
la creacion una Comision Ad Hoc, integrada por gdes de todas las instituciones
publicas y privadas que abordan la tematica dergéista Comision, impulsa el trabajo
conjunto y coordinado de todos sus integrantes fmareendicion de cuentas de los
compromisos internacionales asumidos por el pais.

» La cooperacion internacional

La iniciativa de la CTIOTE de elaborar un Plan Mael de Igualdad de Trato y
Oportunidades en el Empleo a partir del afio 2008t6ccon el apoyo decisivo de la
cooperacion espafiola a través del Ministerio dedjoay Asuntos Sociales de Espafia. Por
su parte, nuevamente cuenta con el impulso y efcape la OIT Subregional. La OIT
continué apoyando las actividades de la CTIOTE|&mwito regionaf? Una delegacion
tripartita uruguaya participé en la reunion anualla OIT en Ginebra en junio de 2000,

procedimiento especial. La persona perjudicadaeptassu demanda, y el Juez deberia convocar aattssp una
audiencia

“0“E| art. 4 de la ley agrega que en caso de queet lo considere necesario “podra disponer lawapea prueba, en
cuyo caso se seguira el procedimiento de los @risss. del decreto-ley 14.188 de 5/4/74”. En ehmoto que se
aprobé la ley 16.045 (junio 1989) ya habia sida®arado el Cédigo General del Proceso que dispudertzgacion de
todos los procedimientos distintos a los que ehmipreveia. La vigencia del Cédigo se encontrabsuspenso, y el
mismo entrd en vigor en noviembre de 1989. A pddientonces puede sostenerse que quedo derogadaden que
la ley 16.045 hacia al decreto-ley 14.188, y dade la ley derogatoria (es decir, el CGP) prevé wtemimiento
ordinario aplicable también a la materia laboral¢ste el que debe regir.”

*! Informacién proporcionada por la Inspeccién Gengealrabajo, MTSS.
*2“Las Comisiones Tripartitas para la Igualdad de @pudades en el Empleo (MERCOSUR y Chile)”.
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que se centré en la discusion de los Conveniosestaternidad. Se proponia la
sustitucion del Convenio 103 — suscripto por Urygea la década del 50 — por el 783.
Por consenso tripartito se decidié no votar el pu€onvenio propuesto, y sostener la
vigencia del 103.

Finalmente, la presentacion del Plan de Igualdadgdertunidades y Trato en el
Empleo en 2004, fue apoyada por del Sistema deoNesiUnidas y de la Oficina
Subregional de la OIT para el Cono Sur.

El Programa de capacitacion para el empleo de saif@ROIMUJER) también cont6
con el apoyo de CINTERFOR /OIT.

= Fortalecimiento del dialogo social

La Comisidn continué con capacitacion e intercand®oexperiencias en el interior del
pais, con el objetivo de impulsar la creacion dstaincias tripartitas en el ambito
municipaf* asi como encuentros con diferentes actores sstiale

* Incidencia en las politicas publicas

El Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades yoTea el Empleo se present6 el 21 de
setiembre de 2004 en el marco del Seminario “Hawgi&lan Nacional de Igualdad en el
Empleo — Propuesta para la accién”, organizado |lpo€TIOTE. En el Informe pais
elevado a CEDAW en 2008, se sefiala que el docundesht®elan Nacional de Igualdad de
Trato y Oportunidades en el Empleo (2004) “no eglan definitivo ni aprobado para su
aplicacion por las autoridades competentes, pene tia riqueza de emanar de un érgano
tripartito que se caracteriza por constituir unaegp privilegiado de diadlogo social.
Actualmente el mismo se ha incorporado como lisg@atgica al Primer Plan Nacional de
Igualdad de Oportunidades y Derechos 2007-2011ylsado por el Instituto Nacional de
las Mujeres del MIDES".

Con relacion a las politicas de empleo, el papet mdevante de la Comisidn
Tripartita fue el apoyo brindado a la implementacifel Programa de Promocion de la
Igualdad de Oportunidades para la Mujer en el Emplela Formacion Profesional
(PROIMUJER) (aprobado en abril de 2001) con el riai@miento del Fondo de
Reconversion Laboral administrado por la Junta diedide Empleo (JUNAEY.

Tercer periodo: 2005-2009

En este periodo se destaca la concrecidn de ldeimgin en las politicas publicas con la
aprobacion de importantes leyes impulsadas por TEOTE, al tiempo que el Plan
Nacional de Igualdad de Oportunidades y Trato dfngbleo encuentra un marco para su
implementacién al integrarse al Plan de Igualda®dertunidades y Trato en el Empleo
(PIODNA). Entre las actividades realizadas se emitap talleres y capacitaciones,
cooperacion en la elaboracion de material de difysintervenciones en foros sobre el
tema y en programas periodisticos, promocién dindarporacion de las clausulas de
género como pauta del Consejo Superior Tripartitdaeronda de negociaciones del afio
2009.

“8 CIT 183, que establece una licencia por materhitia catorce semanas como minimo no ha sido eatiigor
Uruguay nuestro pais debido al desacuerdo en lopgoncado en otros articulos de ese Convenio.

* «“Seminario Tripartito de la Regional Oeste. Congtndo Relaciones Laborales con Equidad de Géneaysandu,
11 de diciembre del 2003.

> Maldonado y Fray Bentos.

“® En 2003, la JUNAE aprob6 la aplicacién de la segiasa del PROIMUJER, que se convierte en un programna d
caracter permanente, definiendo nuevas lineaséggtas de trabajo que buscan ampliar la ofertadtiva local con
incorporaciéon del enfoque de género y equidadalfmer la participacién de los actores localesosnproyectos de
formacion y empleo, y avanzar en las estrategiaadiasion de la perspectiva de género en los Brogrde formacién
profesional del INEFOP.
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»  Fortalecimiento interno, sensibilizacion y fundataeion de las acciones

En 2005, la CTIOTE se reestructura y conforma cu@nupos de Trabajo para atender las
siguientes tematicas: redaccion e impulso de upasdbre Trabajo Doméstico; Acoso

Sexual en el ambito laboral y docente; el desariadl Comisiones Tripartitas en el interior

del pais; y un grupo que se centrara en la Capagita

=  Relacionamiento institucional

El MTSS el 8 de marzo de 2005 se comprometié cdNAMU a integrar la perspectiva
de género en todas sus politicas. La DINAE se mmpocluir la perspectiva de género
como instrumento de mejora de la gestion publiebeCsefialar, que este compromiso se
establecio en los Planes Estratégicos de Gestiérsigeen de base a la planificacion del
Presupuesto Nacional. En estos Planes cada MinigteiUnidad Ejecutora) se fijan los
lineamientos estratégicos de gobierno y para cadala estos lineamientos, se establecen
objetivos en diferentes niveles y las unidades amsgbles de su consecucion. En la
planificacion estratégica del MTSS, se consideligualdad de género entre los objetivos
de la DINAE ‘Incorporar perspectiva de género en politicas daegacién de empleo y
formacion profesiond) e incluso se prevén algunos indicadores paravaduacion. No
obstante, no esta contemplado dentro del Plantégita, el asignar recursos humanos y
financieros para la implementacion y ejecucionRlah de Igualdad de Oportunidades y
Trato en el Empleo.

La CTIOTE participé activamente en la elaboraciéhRlan Nacional de Igualdad de
Oportunidades y Derechos 2007-2011, que retoméalWacional de Igualdad de Trato y
Oportunidades en el Empleo y lo recogi6 en el oapEmpleo.

Asimismo participé en la creacion — en marzo de626 de la “Red de Género y
Trabajo”, integrada por organismos publicos y desdaiedad civil, ambito de analisis,
debate y coordinacion sobre los temas de interés @emisiort’

Para la realizacion del Proyecto de Ley de Traliagonestico, se convocé al
Ministerio de Salud Publica, el Banca de PreviSéuial, y delegadas del Sindicato Unico
de Trabajadoras Domésticas. El aporte de éstaefoarcado como algo “muy rico porque

ellas te daban una devolucién de realidad muy itapte”:®

= Fortalecimiento del dialogo social

En este periodo se concreta a fines de 2005 —l@pogo de la Junta Departamental y la
Intendencia Municipal de Cerro Largo — la creaditenla Comision Tripartita en Cerro
Largo.

* Incidencia en las politicas publicas

i. La CTIOTE se comprometid, en marzo del 2008, a pran clausulas de
igualdad de género en la negociacion de los Conslej@Galarios.

ii. Se articula el Plan de Igualdad de Oportunidadebrato en el Empleo al
(PIODNA) 2007-2011.

iii. Se aprobd la Ley 18.065 de Trabajo Doméstico y mmenplgé el 27 de
noviembre de 2006. Esta define este trabajo cormhque presta, en relacion de
dependencia, una persona a otra u otras, o a mds damilias, con el objeto de
consagrarles su cuidado y su trabajo en el hogagreas vinculadas a éste, sin

" Integran la Red Género y Trabajo la Casa de laMigda Unién, Comisién Tripartita de Igualdad de ymidades

y Trato en el Empleo, Departamento de Género y Eduidh PIT-CNT, Iglesia Anglicana, INAMU, Mujer Ahora,
OIT/Cinterfor, Programa PROIMUJER JUNAE/DINAE/MTSS, Prama Projoven JUANE/DINAE/MTSS, Sociedad
Cooperativa Rumbo, Red Género y Familia, REPEM, esata de la Mujer de la Intendencia Municipal de
Montevideo y la Unidad de Género de la Comuna Canaria

8 Delegada del INMUJERES a la CTIOTE. Entrevista redlzel dia 14 de Abril, 2010.




gue dichas tareas puedan representar para el efople@a ganancia econémica
directa”.

Se trata de una ley de caracter pionero en lan&giue reconoce los derechos
laborales adquiridos por los trabajadores comaiaajda laboral diaria de 8 horas, el
descanso intermedio de media hora para las queerondn en casa del empleador, y de 2
horas en el caso de las que si lo hacen. Tambtahlese un descanso semanal de 36
horas ininterrumpidas y el reposo nocturno paraekapl que residen en casa del
empleador. La Ley reglamenta indemnizacién por idespderecho a subsidio de
desempleo y cobertura en salud. Este ultimo aspectwba parte antes de este proyecto
de los programas del Gobierno que asumio en 2005.

Una dificultad muy importante al interior de lafaitita fue obtener la representacion
de la delegacion empresarial. Recién en la conwoaatn 2008 por parte del Gobierno a
Consejos de Salarios, se design6 a la “Liga de Atea€asa” como representante del
sector empleador. Desde la Comision Tripartita aedntinuado el trabajo de apoyo al
sector a través del impulso a la profesionalizadéifas trabajadoras domésticas.

iv. En abril del 2007 el MTSS aprueba el Programa debdjo Decente para
Uruguay, que transversaliza la dimensién de gémgrolas cinco areas de
intervencion: institucionalidad, politicas de engplpoliticas de seguridad social,
proteccion de los derechos fundamentales en @joap el dialogo social.

v. La aprobacion de la Ley N° 18.561 “Ley de Acoso uaéxNormas para su
prevencion y sancion en el &mbito laboral y errddaciones docente-alumr”
impulsada por la Comisién, en base al trabajo caajlen el que también
participa el MEC! en setiembre del 2009. La Ley fue aprobada como,
estructurada en 17 articulos. En el articulo 2®efine el concepto de acoso
sexual:

Se entiende por acoso sexual todo comportamientatlgaleza sexual, realizado por persona de
igual o distinto sexo, no deseado por la persol@acae va dirigido y cuyo rechazo le produzca o
amenace con producirle un perjuicio en su situakgbaral o en su relacién docente, o que cree un
ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o hunmitia para quien lo recibe.

En octubre de ese mismo afio, el MTSS aprobd untd&sto de Actuacion Interna”
para la Inspeccion General del Trabajo, sobre ¢émumncias de acoso sexual, que fuera
aportado por el citado grupo de trabajo. Aunqudrogarsial, debido a las dificultades de
orden cultural sobre el relacionamiento hombresujeras, a los temores por parte de los
empleadores a denuncias abusivas y la dificultac pieterminar los limites de las
conductas que pueden dar lugar al acoso, justandgtiglo a las practicas de las
conductas masculinas que hacen parte de las mdscite género predominantes, ha sido
un tema de gran importancia para la Comision.

La Inspeccion General del Trabajo y la Seguridadigbe- organismo competente
para la proteccion legal de los trabajadores eanglleo, y en general de las condiciones
de higiene, seguridad y medio ambiente en que ssrrdiia toda forma de trabajo — llevo
el registro de las denuncias por acoso moral yaselasde mediados del afio 2004.

Se impulsa la Clausula para la Igualdad de Géneta €ercer Ronda de Negociacion
de los Consejos de Salarios en 2008.
Las partes, asumiendo el compromiso propuesto pd@oimision Tripartita para la Igualdad de

Oportunidades y Trato en el Empleo, acuerdan premdentro del ambito de la negociacion
colectiva el cumplimiento de la Ley N° 16.045, Cemios Internacionales del Trabajo N° 103, 100,

*9Ver en: http://www.larepublica.com.uy/mujeres/331684drees-y-desafios-del-trabajo-domestico
Y En la elaboracién del proyecto de ley, la Comis&@mbién conté con la asistencia técnica de la OIT.

*! La integracién del MEC fue considerada relevaate)a medida que se vio la importancia que el asesoal se
considerara en la relacion docente-alumno.
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Balance

111 y 156 ratificados por nuestro pais, y la Dedign Socio-Laboral del MERCOSUR. Reafirman
el principio de igualdad de oportunidades, tratequidad en el trabajo sin distincion o exclusion
por motivos de sexo, raza, orientacion sexual,cctedtra forma de discriminacion, de conformidad
con las disposiciones legales vigentes.

Implementacion: A los efectos de la implementac@mroponen las siguientes condiciones béasicas
atendiendo las particularidades de cada rama tlédact;

Principio de igual remuneracién para trabajo daligalor

Igualdad de oportunidades de acceso entre mujevasopes, a puestos de trabajos mejores y mas
calificados, asi como a la capacitacion.

Eliminaciéon de elementos discriminatorios en lazcpsos de seleccién y promocion.

Garantia y protecciéon legal a la maternidad, y r@sotispositivos que promuevan un mayor
equilibrio entre el ejercicio de la maternidad yp&ernidad.

La prevencién y sancion de acoso moral y sexual.

En el proximo apartado se desarrollan las caratitas y resultados de la iniciativa
de inclusion de clausulas para igualdad de génelaseconvenios colectivos.

» Fortalecimiento interno, sensibilizacion y fundametacion de las accionesLa
CTIOTE ha logrado posicionar el tema de la igualdedportunidades en el empleo:
“hoy dia la Tripartita tiene una vision mucho mésanocida de si misma, tiene una
trayectoria, un proceso y un reconocimientola visibilidad politica de los temas
laborales con perspectiva de género y el fortalecita del dialogo social y de la
colaboracion intersectorial estan sefialados compriacipales logros.

= Relacionamiento institucional Las articulaciones y colaboraciones entre actores
publicos y privados sin duda constituyen un capilla Comisidn, un soporte al
didlogo social y una estrategia para el logro aéoaes consensuadas. En particular,
la relacion con el INMUJERES, y la posibilidad dgcalar con el Plan Nacional.

» La cooperacion internacional En el entramado de actores la cooperacion
internacional, en particular de la OIT, constituydapoyo fundamental, no solamente
por su incidencia en términos de capacitacion g@aeniento, generacion de espacios
de intercambio de experiencias sino ademas brirdmsdrecursos financieros sin los
cuales habria sido muy dificil desarrollar estgdctoria. Debe sefialarse ademas, que
entre las principales dificultades que enfrentaQIE esté la falta de recursos para el
desarrollo eficiente de las tareas.

» Fortalecimiento del dialogo sociala practica de dialogo y negociacién sin duda se
ha visto fortalecida en la labor de la CTIOTE, méiteniendo en cuenta que durante
un largo periodo, la tradicional institucion trifiia en el ambito del empleo, los
Consejos de Salarios, estuvo suspendida. En eselcsesin duda el dinamismo
cobrado a partir de 2005 retroalimento la labotad€omisién, lo cual como se vera
se concreto en la inclusion de las clausulas dergén las negociaciones salariales.
El trabajo de la CTIOTE para la consecucién deldggos mencionados enfrento
diversas complejidades propias de las negociacienes marco del dialogo social:
intereses encontrados de los sectores, necesidaghdeiar interna y externamente a
los sectores que la integran. Esto es, la busqiedansensos requiere acuerdos entre
personas al interior de la comision, pero tambiéroymenos importante entre esas
personas en cada uno de los sectores.

Por su parte, mas alla de los intereses sectqrizdda una de las personas integrantes, sus
concepciones, su sensibilidad ante las tematicaghisacion en las estructuras sectoriales,
revisten especial importancia en la posibilidacsblecer acuerdos. La incidencia es un
mecanismo de ida y vuelta: la CTIOTE incide enslestores y los sectores en la Comision

*2 Delegada de la DINAE a la CTTIOTE. Entrevista realizatidia 14 de Abril, 2010.
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condicionando los resultados obtenidos. Por ejemgricel caso de la implementacion de
PROIMUJER, la inclusion del tema de la capacitaenrel empleo en el VI Congreso del

PIT-CNT sirvi6 de importante apoyo a la iniciatiiee fundamentaba asi el derecho, en
tanto aportantes del Fondo de Reconversion Lalagatpntar con un Programa dirigido a

las mujeres.

Respecto a los esfuerzo por extender la modaligadodnisiones tripartitas en el
interior del pais, hoy se reconoce por parte deTIEOTE que “uno de los debes esta en
como encaramos la conexion con el interior del.pail&n su momento nos planteamos la
necesidad de instalar tripartitas en los distidepartamentos, pero resulté muy dificil
generar ambitos especificos. La idea ahora es teaqmacidad, presupuesto, etc. para
desarrollar y difundir no solo lo que hace la Tripga y tratando de generar afinidades con
ambitos institucionales®

= En términos depoliticas publicassi bien hasta 2002, no habia evidencia de
significativa de la incidencia de la CTIOTE, la ieymentacion del Proimujer, del
Plan Nacional de Igualdad en el Empleo, y el impaldas leyes de trabajo doméstico
y acoso sexual, y posteriormente, la intervencidrias clausulas de género en los
convenios colectivos, revierten en alguna medidasigacion.

5. Resultados de la negociacion colectiva
para la igualdad de género **

El andlisis del proceso de conquistas en térmirospaliticas hacia la igualdad de
oportunidades y trato en el empleo, merece unntiaetdo especial en lo que refiere a lo
obtenido como resultado de las rondas de Consej8slarios.

En el entendido que la reduccion y eliminacionaldiscriminacion y la segregacion
que sufren las mujeres contribuye a incrementar nogles de productividad,
competitividad y crecimiento de la economia (CEP2QQ9), la Negociacién Colectiva a
partir del 2005, se convirtié en un instrumentwipggiado con importante intervencion de
la CTIOTE.

El proceso que condujo a la inclusion de estassulas se ampara en los convenios
internacionales ratificados por el pais, la horaatiacional previa, el dinamismo cobrado
por el dialogo social a partir de 2005, y la picectile trabajo desarrollado en la Comisién
Tripartita a lo largo de los afios. Esta practicadse en el marco de una buena
interlocucién entre sectores con reconocimientoumuty disposicion para construir
alianzas y acuerdos en torno a los problemas. @ksedebilidades que puede presentar la
Comision en diversos aspectos (jerarquia instihatial interior del MTSS, falta de
presupuesto, jerarquia institucional de los delegamhexistencia de trabajo de género en
el sector empleador) el clima de trabajo facilitédesarrollo de negociaciones, que en
Gltima instancia se dan en los niveles con maydepg capacidad de decision.

De considerarse que la cldusula propuesta por fais@n Tripartita, en realidad
apela a visibilizar compromisos ya existentes epaés, sin duda facilité el proceso de
acuerdos.

El marco legal que recogen los convenios colectingtuye, la Ley 16.045, que
prohibe toda discriminacién que viole el princig®igualdad de trato y de oportunidades

% Delegada de la DINAE a la CTTIOTE. Entrevista realizabdia 14 de Abril, 2010.

> INFORME FINAL Consultoria para evaluar el Trabajo s Comisiones Tripartitas para la Igualdad de
Oportunidades en el Cono Sur Silvia Galilea O. Ledkein C. Santiago, diciembre de 2002.

**Este capitulo se basa en Clausulas de Género emteiseion Colectiva2005-2008 Instituto Nacional ae Mujeres
Coordinacién: Espino y Pedetti, 2009.
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para ambos sexos en cualquier sector o rama deivedad laboral; la Ley 17.514, sobre
violencia doméstica; la Ley 17.817 sobre xenofohiagcismo y toda forma de

discriminacién; la Ley 16.063, que ratifica los @enios Internacionales de Trabajo (CIT)
sobre igualdad.

No obstante la iniciativa de incluir clausulas dnero constituyd una herramienta
adicional desde 2005, para la promocion de la daghtle género en el empleo.

En la Ronda de Consejos de Salarios del afio 2008egistr6 un aumento
significative® de este tipo de clausulas que ratifican derechesexfstentes tanto en la
legislacion nacional como internacional.

Grafico 5.
Cantidad de clausulas incorporadas
en los Convenios Salariales, por afio.
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Fuente: Elaboracion Propia con datos de Convenios Colectivos, MTSS

Sin embargo, también se acordaron clausulas quetaaplwa avanzar sobre los
derechos pre-existentes y en muchos casos, a fatagualar la situacién de las
asalariadas privadas respecto a las publicas. Bgéwges serian atribuibles a la fuerza de
los sindicatos en la negociacion. Se pasa a sitzamal tipo de Clausulas incluidas en los
diferentes grupos y subgrupos de Consejos de &silari

a) Complemento del subsidio por maternidadl Art. 15. De la Ley 15.084
establece la reglamentacion general de subsidio maternidad para las
trabajadoras del sector privado indicando que:

Durante los periodos de inactividad (...) la benefiai percibira el equivalente en efectivo a
su sueldo o jornal, mas la cuota parte correspatalial sueldo anual complementario,
licencia y salario vacacional que corresponda ppedodo de amparo, calculado de acuerdo
a lo que se establece seguidamente. Para la dedeitm del subsidio se tomara como base la
retribucion resultante del tiempo trabajado y reemaniones percibidas en los Gltimos seis
meses, no pudiendo ser inferior al salario minimcianal.

Por su parte, las trabajadoras del sector publadirdian percibiendo su sueldo
habitual durante el periodo de licencia por matiewhi

Las clausulas que hacen referencia a este temarbasanzar sobre la ley vigente
asegurando su cumplimiento y procurando que la menagion percibida por la
trabajadora durante su licencia sea igual a laendria si estuviese activa. En tres Grupos
se incorporaron este tipo de clausulas. A contidnage transcribe, a modo de ejemplo, la
clausula estipulada por el Grupo 14 (Intermediafiidanciera, seguros y pensiones), Sub
Grupo 1.1 “Casas Bancarias”, instaurada en 1998ficada en el 2005:

* En el anexo 4 se presentan las diferentes formémseque fue incorporada la clausula de ratiftmacjeneral de los
derechos de hombres y mujeres desde una perspeetyénero.
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Articulo 121°: Durante la licencia por maternidaa sis empleadas, los Bancos complementaran
los importes mensuales abonados por el sistemacpubé la seguridad social (Actualmente
DAFA), de manera que la empleada perciba un tifaldo de haberes mensuales igual al que les
corresponde si estuviera en actividad.

Los otros dos Grupos que han incorporado estedgpdausula son el Grupo 1, Sub
Grupo 13 “Tabaco y Cigarrillos”, y el Grupo 7, Subrupo 7 “Medicamentos y
farmacéutica de uso”.

b) Equiparar la duracion del periodo de licencia patemidad: La duracion de la
licencia por maternidad esta regulada por la Le@8%que establece en su Art.
12: “las beneficiarias deberan cesar todo trabej® semanas antes de la fecha
presunta del parto y no podran reiniciarlo sinotdagis semanas después del
mismo. No obstantdas beneficiarias autorizadas por la Direccion de las
Asignaciones Familiares, podran variar los periodes licencia anteriores
manteniendo el total de las doce semanas”.

En el caso de las funcionarias publicas por Ley4&bn beneficiarias de 13 semanas
de Licencia por Maternidad.

Desde el 2005, en el Grupo 13, Sub grupo 11d “Qzgaidn y coordinacion del
transporte en nombre de terceros. Contrataciofetest se por una clausula se extiende a
trece semanas del periodo de maternidad, equipam@sida las trabajadoras del sector
privado con las del publico

c) Licencias por paternidadmuchas de las clausulas encontradas se basan en la
inexistencia hasta el afio 2008 de una regulacibreszste tema en el Urugudy.
La cantidad de dias otorgados a los padres vaeidnad6 dias consecutivos. En
las clausulas firmadas en el 2005 predominé elgatorento de 1 dia por
licencia; en el 2006 casi el 100 por ciento dealmserdos referentes a paternidad
otorgaban 2 dias; y para el 2008 se encuentraidadak diferentes, ya que
algunos Sub Grupos llegaron a otorgar 1 0 2 dialcdacia, mientras otros
mencionan que se debe acatar la Ley 18.345, es @edias de licencia por
paternidad. Este ultimo hecho podria basarse etoguEuerdos fueron firmados
en diferentes meses del afio 2608.

El Grupo 10, Sub Grupo 11 “Casas de fotografiat@eo‘con motivo de nacimiento
de su hijo, el padre podra gozar de una licenaiagoze de sueldo de 6 dias consecutivos,
incluido el dia del nacimiento”; y el Grupo 13, S@rupo 11d “Organizacion y
coordinacion del transporte en nombre de terc&ostratacion de fletes” se otorgdé una
licencia de 5 dias habiles, en las mismas condisiokn el acuerdo firmado en el afio
2006 por el Grupo 8, Sub. Grupo 7 “Industria déispto, juguetes y fibra de vidrio” se
acordd que para establecer prima por “presentismm’podia contarse como ausencia el
dia de nacimiento de los hijos del trabajador. [Ezaso de las “Malterias” del Grupo 1, se
hace referencia al otorgamiento de licencias ealgscpara el nacimiento de un hijo, pero
se deja libertad para que cada empresa negoadiengro de dias.

d) Facilidades para la lactanciaEn cuanto a las facilidades para la lactancia el
Decreto de 1/6/54 reglament6 lo referente a este teatado en el CIT 103. La

°" Este beneficio incluye asi mismo a las mujeresacgfacion laboral se suspenda o extinga (salvo sgaepor
voluntad de la beneficiaria, Decreto 227/81 reglaaréa del Decreto-Ley 15.084) durante el periodg@dwidez o de
descanso post-parto. También podréan ser benefisidais empleadas desocupadas que queden gravidagedal
periodo de Seguro de Desempleo

EL CIT 183, que establece una licencia por matexhide catorce semanas como minimo no ha sidoceatéfipor
Uruguay nuestro pais debido al desacuerdo en lopocado en otros articulos de ese Convenio.

%9 Recién a partir del 2008, a través dedg 18.3490s empleados del sector privado legitimaron 3 dékicencia por
paternidad.

% La Ley 18.345, fue publicada el 23 de Septiemlete2608, mientras los consejos de salarios se fiimdesde junio
a diciembre de dicho afio aproximadamente.
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situacion entre las trabajadoras privadas y publicaelve a diferenciarlas.

Mientras que las primeras tienen derecho a dosapades media hora dentro de
su jornada diaria, las trabajadoras del sectorignitienen derecho a cumplir con
media jornada laboral (Ley 16.104).

A partir de la Negociacion Colectiva se consiguidiagros de diferentes magnitudes.
Existen Grupos de actividad del sector privadoapleean una reduccion de media jornada
de trabajo para el periodo posterior a la licentaernal y por los seis meses posteriores.
Esta es opcional para la trabajadoras, y en alguasess el reintegro de las horas es
progresivo; por ejemplo, si la funcionaria trab&jaoras, los primeros tres meses tendria
exoneradas 4 horas, los siguientes tres mesesdeetdahoras hasta cumplir seis meses
desde el nacimiento.

Durante el periodo analizado, Marquez (2005) sefimla el sector financiero
consiguié este tipo de beneficio. A partir del 208bb sectores del mismo (Casas
bancarias, Fondos compensatorios, Casas de caralhifijaron lo ya estipulado por el
sindicato para algunos sectores anteriormenteehtdades sociales dentro del Grupo 20,
asi como el Sub Grupo b de los servicios complesni@stdel transporte dentro del Grupo
13, también se adhirieron con una clausula sirailgaurtir del 2008.

Por otra parte, en dos Grupos se acordo una regudeila jornada por el periodo de
lactancia menor a la media jornada. Dentro dedadtria Textil, Sub Grupo “Prendas de
Vestir y Afines”, se paut6 a partir del 2008 unduecién de media hora, a las estipuladas
legalmente con goce de sueldo, y otra media hosasimagoce de sueldo. ElI Sub Grupo
“Instituciones Financieras Externas” (IFES) porpsute otorgé: “a las empleadas madres
naturales o adoptivas legitimadas de acuerdoey)alhoras diarias de ausencia durante el
horario de trabajo, computando ese tiempo comaajmdb”. Por su parte la Industria
Lactea, Sub Grupo 1, del Grupol, estipul6 en eb2Qtha hora adicional remunerada por
concepto de lactancia”, asi como se explicita fanicion de llegar a una igualacion del
sector respecto a las trabajadoras publicas.

Por ultimo, cabe mencionar que todos los Sub GrugmisGrupo 12 (Hoteles,
Restoranes y bares), han establecido la siguiédisuda donde se permite la union la las
dos medias horas:

Las trabajadoras que estén lactando a su hijo/anturel periodo fijado por el INAU para el

amamantamiento, tendran derecho a tomar las dossniedras previstas por decreto de fecha lero

de junio de 1954, pudiendo optar por que dicho fi@aese goce ingresando una hora mas tarde de

su horario habitual o saliendo una hora antes dghm

e) Compensaciones parentalepor un lado, se pueden mencionar las primas por

nacimiento establecidas para los trabajadores Tabdco y Cigarrillos” del
Grupo 1 y en el Sub. Grupo “Aves y otras carnes"Gleipo 2. En los casos
encontrados el importe se acordé como el valor gerrales o directamente
como una suma de dinero ($U 300 ajustables en shaiporcentaje que el
salario).

Dentro del Grupo 14 (Intermediacién financiera,useg y pensiones), las “Casas
bancarias” y las IFES establecen lo que llal@ampensacion Especial de Ayuda al
Nucleo Familiar En este caso se hace una distincion en baseadbesvil del trabajador
diferenciando:solteros; casados; viudos, divorciados o separadpss justifiqguen la
tenencia legal a su cargo de hijos menores (legiintegitimados, naturales o adoptivos),
0 mayores incapaces. Lo que tuvieran a su cargequers para quienes tengan obligacion
alimentaria legal. (...)

A partir de la diferenciacion se establecen lasasi a pagar. En ambos Sub Grupos
se incrementa la prima cuando hay personas a cargo.

f)  Beneficios extra para la prevencion de enfermedadas un lado tanto los Sub
Grupos del Grupo 12 (Hoteles restoranes y barespdos del 15 (Servicios de
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salud y anexos) realizan una ratificacion de la Léy42indicando en dichas
clausulas:

Las partes acuerdan las siguientes licencias edpga@on goce de sueldo: ...) — Examenes génito-
mamarios: se otorgara a las trabajadoras el diseuealicen el examen de Papa Nicolau y el de
mamografia. En caso de coincidir ambos examene®sgara solo un dia

Se acuerda en forma expresa el cumplimiento dstliblecido en la ley 17.242 sobre prevencion
del cancer génito mamario

Por otro lado, los Sub Grupos 1, 2 y 3 del Gruggm@ustria frigorifica); 3 del Grupo
5 (Industria del cuero vestimenta y calzado) y R @ripo 6 (Industria de la madera,
celulosa y papel)) establecieron de forma expres&al de sus licencias especiales un dia
remunerado adicional al establecido legalmente.

En el Sub Grupo de “Chacinados y Porcino” del Gr@pse acordd ademas de
otorgar un dia adicional al legal para la reali@zaadie exdmenes PAP y/o mamografia, un
dia para exdmenes uroldgicos. En el mismo senétl&ub. Grupo 18 del Grupo 10
(Comercio en general) otorga tanto media jornada pe realizacion del examen de
mamografia o PAP, como para el examen de prostata.

Por ultimo, tanto el Sub Grupo 7, del Grupo 8 (ktda de productos metalicos,
maquinarias y equipos), como el Sub Grupo 1 del p&Gru3 (Transporte y
almacenamiento) establecen que no se considetaddda asistencia completa en el caso
de la falta para la realizacion del tipo de amaklsios que hemos hecho referencia.

Algunas clausulas mas especificas
1. Capacitacion de trabajadores con cargas faeslia
El Grupo 20, Sub Grupo 3 “Entidades Sociales” éstid en su convenio del 2008:

Toda institucion, en la medida de sus posibilidagescurara arbitrar instancias de capacitacion
dentro del horario laboral, en cuyo caso, tendrafepencia para optar por dicho horario, en primer
lugar, aquellos trabajadoras/res con cargas famslidebidamente justificadas (menores a cargo,
minusvalidos, etc.).

2. Guarderias

Solamente las “Casas Bancarias” y la “Salud Privatan en sus convenios
colectivos, establecido clausulas que implicanepedl financiamiento de las guarderias
para los hijos de los trabajadores; por otro lssb,debe mencionar que en algunos
organismos publicos se rembolsan los gastos emquea los y las trabajadoras por estos
Servicios.

3. Dias libre por enfermedad de hijos con disdalpac
En el caso del Grupo 9: “Industria de la Construcgi afines” se acordo la siguiente
clausula:

Las partes acuerdan la creacion de una licenciecedpara padres de hijos con discapacidad, a
partir de la publicacion del decreto de extensiteleDiario Oficial.

En sintesis, un conjunto de clausulas avanzan sabegislacion nacional mientras
otras pretenden reforzarla.

Las clausuldS para la mejor conciliacion entre la vida labordbsniliar trascienden
la ratificacion de leyes preexistentes, siendoradgude los temas tratados los siguientes:
Proteccion a la maternidad; Complemento de Sulssid@gy maternidad; Duracion de la
licencia por maternidad; Facilidades para la ladtgn Licencias por paternidad,;

® para un anélisis detallado de las clausulas queefseren a una mejor conciliacién entre la vidadel y
familiar véase “Mapa de Género sobre el Mercaddrdbajo Uruguayo”.
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Compensaciones Parentales; Capacitacion de trabbegadon carga familiar; Suplemento
por exdmenes médicos preventivos; Licencia esppeiahijo con discapacidad.62

Respecto a las disparidades entre las condicione érabajadores del sector
publico y privado que se observan en el pais, lassalas de género pretenden
algunas homologaciones: 100 por ciento del sueldarde el periodo de maternidad,
trece semanas de licencia maternal, media jornaddrabajo en el periodo de
lactancia, etc., para las trabajadoras del sedtiwago, beneficios que actualmente
gozan las trabajadoras del sector publico.

Sintesis y recomendaciones

La historia de dialogo social en Uruguay ha sidsigue siendo — pese a las diferentes
coyunturas historicas y politicas que contribuyeaodebilitarla o a fortalecerla — de una
enorme rigueza, amparada en las regulaciones aciemales ratificadas por el Estado. En
los ultimos afios, la inclusion de los trabajadoreales y domésticos en la negociacion
colectiva significa un avance sin precedentes eonrgexto regional.

La igualdad de género en el didlogo social y laonegion colectiva aparece en
forma relativamente reciente, incluso en lo queeeta a la igualdad de salarios entre
hombres y mujeres, pese a la ratificacion del Coiov&00 de OIT a mediados del siglo
XX. Debe recordarse que recién en 1985, se elifaicategoria “trabajo femenino” en los
convenios y la posibilidad de establecer un 20 giento menos del salario en esta
categoria. El tratamiento de los temas relacionadoslas condiciones laborales para las
trabajadoras ha tendido vincularse a la proteceida maternidad asi como a ciertas
modalidades de trabajo (por ejemplo, nocturno).

Pese a la importancia que registra la fuerza deajmafemenina en el pais en
particular en las ultimas tres décadas, las ratasiade género contindan fuertemente
determinadas por el modelo de hombre proveedardgble jornada femenina se convirtié
en un problema para un numero mayor de mujeresbieahas entre hombres y mujeres
en el empleo, el desempleo y las remuneracionesgoecen. El Estado no generé un
sistema de cuidado que protegiera 0 generase @omekc para la igualdad de
oportunidades entre los trabajadores de ambos .s€aogpoco este asunto ha aparecido
entre las prioridades de los trabajadores orgaog&zadas que parcialmente, con relacién a
las guarderias.

La inclusién de clausulas relacionadas con lasoresgbilidades familiares en la
negociacion colectiva es fundamental para avanzda eobertura y ampliacion de los
derechos provistos por la ley. Asi mismo, es umeahréenta para reforzar el proceso de la
negociaciéon colectiva y dotar por igual de la cajst de negociacion a trabajadores y
trabajadoras con responsabilidades familiares,iemhpp que permite avanzar en la
cobertura y ampliacion de los derechos y benefigbtenidos y en la creacion de
nuevos.

Si bien a partir de 1985, se impulsa por parte @& Inujeres organizadas
sindicalmente el trabajo orientado a combatir lesrominaciones en el empleo, debe
sefialarse que la creacion de las Comisiones Titgsa#gn la region del MERCOSUR, fue
producto de de la buena acogida de los Gobierngsadniciativa impulsada por la OIT.
Los Ministerios de Trabajo, en conjunto o con ehpoomiso de las respectivas Oficinas
de la Mujer que convocaron a empleadores y trabegada participar de este proceso. La
historia de la CTIOTE se enmarca durante la Ultideada en un contexto en el que no

%2 Otros temas que provienen de la Negociacién Ciekeen algunos sectores durante la década de 080
Guarderias, Permiso por consulta de control pogbmtel nifio y dias por enfermedad del hijo/a menor
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funcionaron las negociaciones colectivas — al mérassa 2005 — mientras el mecanismo
oficial para el adelanto de las mujeres exhibiatésedebilidades.

Los logros en términos de incidencia en politicaBlipas de la Comisién Tripartita
deben evaluarse en el contexto politico y socia, permitio la dinamizacién del didlogo
social en diversos ambitos (BPS, JUNASA, Convoéatar Consejos de Salarios) y el
fortalecimiento del INMUJERES. El Primer Plan Na@bde Igualdad de Oportunidades
y Derechos ha sido sin duda el instrumento clave [r@corporar formalmente a las
politicas publicas, las orientaciones del Planglealdad y Trato en el Empleo, que se
impulsaran desde la CTIOTE.

La creacion del Instituto Nacional de las Mujeremo ente rector de las politicas de
género en el pais, contribuyé al fortalecimientolaeTripartita. EI INMUJERES, en
conjunto con la CTIOTE logroé impulsar y enriqueektrabajo conjunto; esta capacidad de
trabajo conjunto refuerza las caracteristicas degandencia y de respeto de la Tripartita.

¢, Cual es la representatividad real de la trip&rflitanto la representatividad como la
capacidad de iniciativa de la Comision, se relaiocon el aporte real de los delegados a
las propuestas y negociaciones. Este aporte y gariamcia, depende de varios factores,
tales como su capacitacion y el compromiso enntgtiea, el apoyo que reciben por parte
de sus organizaciones, y la capacidad de interi@cucternamente a esas organizaciones,
la que hace posible que tanto el PIT-CNT como lam&as Empresariales, discutan y
tomen posicion sobre las propuestas de la Tripartit

Pese a los logros y avances observados en ciecmemios, una cierta inestabilidad
de los representantes sectoriales en particulasedbr empleador y el escaso poder de
decision de cada uno, ha dificultado la oportunigatagnitud de las acciones asi como su
capacidad de incidencia.

Un elemento a destacar como resultado de las astrgevealizadas, es la necesidad
de jerarquizar la CTIOTE, ante el Ministerio de Fap y Seguridad Social. Los avances
de la Comision en los Ultimos afos, y el esfueeatizado por sus integrantes ha generado
un “clima de agotamiento frente a la forma de trabagtual’. La CTIOTE ha trascendido
gobiernos y con independencia frente a estos,dbsin duda ha sido una base importante
para su consolidacion, tanto con® fespeto que las partes poseen entre si

La jerarquia y el lugar que ocupan los delegadosadia sector es fundamental en
todos los ambitos del didlogo social — incluidaCamision Tripartita — para llegar a
acuerdos y dar continuidad al trabajo, y en défmipara que los sectores hagan suyos los
temas. La negociacion interna a cada una de laiaagiones es de suma importancia
para acordar, defender y apropiarse de las prasjegero ello requiere legitimidad y
jerarquizacion de los delegados. El mayor capited guede tener la comision son sus
integrantes y su compromiso por incorporar la viglé género en sus diversos ambitos de
accion dentro de sus respectivos sectores, y surpo@cion en las agendas de las
autoridades de cada sector. En este sentido, iagVa inclusion de cldusulas de género
en los convenios colectivos se ha sefialado como dendos factores decisivosa
participacion constante del Departamento de Gérmio PIT-CNT en las
reuniones generales sobre negociacion colectivatraledel movimiento
sindical, asi como la capacitacion realizada emddito gubernamental.

En particular, en lo que hace a la negociaciénctioke la efectiva incorporacion de
los temas de género requiere que estos estén esEntodos los momentos del proceso
y sean tratados como de interés estratégico pa@nginto de los trabajadores (y no sélo
de las mujeres). Frecuentemente en las mesas deia&gdn ademas de la poca prioridad
dada al tema, existe cierta falta de capacitac#od participantes de los tres sectores
parte (hombres y mujeres) en la defensa y argumiéntae las demandas relativas a los
temas de género. Si bien la Comisién Tripartiteotuwma injerencia importante en la
negociacién colectiva y es un mecanismo o una @iaatuacion valida para trabajar aun
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existen varias debilidades, entre los que destatalth de mujeres negociadoras entre los
delegados de los trabajadores y los empleadoreloskonsejos de salarios, por su parte,
se ha observado un débil respaldo y la existeneiaur interés verdadero para las

delegadas del Estado desde la DINATRA, asi comtnslalelegados politicos, quienes

presiden las mesas, (mayoria hombres — 4 a 1-).

Desafios de futuro

Cumplimiento de compromisos:

Efectivizar los acuerdos internacionales firmadaw gl pais, particularmente
impulsando la corresponsabilidad familiar entre baga y mujeres trabajadores.

Impulsar mecanismos de género dentro de las Caraarpsesariales, e impulsar el
papel dentro del PIT-CNT de la Comisién de GéneEgyidad.

Delinear estrategias para que dichos mecanismosnaga mayor fuerza al interior
de las organizaciones

Promover la participacion de mujeres y hombresosrsectores de actividad que se
encuentran masculinizados o feminizados respectiugen

Continuar impulsando la negociacién colectiva coémbito para propiciar las
medidas antes mencionadas.

Respecto al desarraly crecimiento del papel de la Comision Tripartitaa mejorar

su capacidad de incidencia se enfrentan varios:reto

Establecer una agenda que priorice y acote obfgtivelabore estrategias orientadas
a tal fin, por parte de cada uno de los sectorearteulacion con el INMUJERES.

Realizar el seguimiento de la aplicacién de lastipat nacionales y los acuerdos;
monitorear los aspectos pactados y el tratamiemtwdvos temas.

Contribuir a modificar la percepcién de corto planw parte de los sectores acerca de
la negociacion colectiva o restringida a lo salad® manera de incluir aspectos
esenciales para la igualdad de oportunidades wlidad de vida de trabajadores y
trabajadoras como por ejemplo, las iniciativasriaidas a la creacién sistemas de
cuidado y fomento de la corresponsabilidad en feciiacion entre la vida laboral y
familiar.

Promover la vision de las responsabilidades faregiacomo un tema de interés
estratégico para el conjunto de los trabajadotas gmpresas.

Promover en la negociacion colectiva la reorgamiraclel tiempo laboral con la
finalidad de preservar la salud y la seguridadraeajadores y trabajadoras, un buen
relacionamiento familiar y promover la equidad éeeyo.

Promover una mayor presencia de mujeres en el @mlvitlical y empresarial, asi
como un papel mas activo en el proceso de la nagjoai colectiva.

Fomentar la jerarquizacion del lugar de los delegade cada sector en todos los
ambitos del didlogo social, incluida la Comisiénpartita, para llegar a acuerdos y
continuidad al trabajo, y para que los sectoreamagyos los temas.

Jerarquizar el papel de Comision en diferentes miinees: legitimidad, en base
visiones y propuestas consensuadas frente a dsstinterlocutores; posibilidad de
establecer mecanismos formales para el relacioméonieon diversos organismos,
logrando un cierto equilibrio entre la autonomiaasaria para funcionar y los
vinculos formales; dotacion de recursos para llgwawyectos propios adelante y
logistica que apoye el funcionamiento (espacicdisictas, secretaria, etc.).

36



Incluir en el proceso de discusion de los temast@es involucrados en las acciones
planificadas o decididas cuando sea oportuno. lyadeeServicio Doméstico mostro
la importancia de la participacion de las parteslircradas y por tanto la necesidad
de incluir formalmente la posibilidad de que pdpen este tipo de actores,
conservando la caracteristica de la participac@®restado, empresas y trabajadores
gue son la verdadera esencia de esta Tripartitaifda al empleo.

El Estado es un actor de cardinal importancia gle drientarse a:

Promover férmulas de acuerdo entre las partesrgegjel liderazgo frente a los temas
gue hacen a la equidad social y de género;

Establecer lineamientos estratégicos para consildeigualdad de género en acciones
y politicas en distintos niveles;

Definir presupuestos orientados a las actividadea fa igualdad de género. No es
suficiente que no haya resistencias 0 se muestomtad politica, ya que esta debe
objetivarse en acciones, politicas y recursos.eHot desafios de caracter prioritario
debe considerarse el tema del presupuesto de hamiento de la Comision
Tripartita.

Definir lineamientos sobre el actuar y la participa de la Comision Tripartita en
conflictos presentados en la Inspeccion Generalrddajo referentes a temas de
igualdad de oportunidades y trato en el empleonfisino, velar por el cumplimiento
de los objetivos impuestos en la CTIOTE respedt @otestad de actuar tanto en el
ambito privado como en el publico.
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Anexos

Anexo 1.

Otros organismos tripartitos

Directorio del Banco de Prevision Social (BPS)

La reforma constitucional de 1967 cred el Bancd’oevision Social y dispuso que en la

integracion de su directorio hubiese tres miemletestos, uno por los afiliados activos,

otro por los afiliados pasivos y otro por las emspeecontribuyentes. Por primera vez se
cumplié cabalmente con el mandato constituciona2@d6 y se realizaron las elecciones
correspondientes con voto secreto y obligatori@doude un largo periodo en el cual no se
ocuparon esos cargos, solamente el representatds pasivos era electo, mientras que lo
eran por el Poder Ejecutivo entre los nombres gopgnian las organizaciones con mayor
representatividad. En el sector de los activosag®ximadamente 514.000 habilitados
votaron casi el 90 por ciento. Entre los pasives481.000 habilitados concurrieron unos
281.500 (un 58,5 por ciento) (el voto no era olttiga para los mayores de 75 afios). En el
sector empresarial no llegaban a 100.000 los kedhils, y concurrieron poco mas de
86.000.

Junta Nacional de Salud (JUNASA)

Es un 6rgano creado en la Ley 18.221 que estaligd@eamientos para el nuevo Sistema
Nacional Integrado de Salud (SNIS); el mismo depetiel Ministerio de Salud Publica
(MSP). Sus cometidos seran administrar el SNISsgofar que se respeten los “principios
rectores y los objetivos del SNIS, de conformidand kas politicas y normas que establezca
el MSP”.

Junta Nacional de Salud tendra caracter honosugomiembros seran designados por
el Poder Ejecutivo, y tendran dos representante8@ (uno de ellos la presidira), un
miembro del Ministerio de Economia y Finanzas (MEiR) representante del BPS, otro de
los prestadores (mutualistas y hospitales), urogeot parte de los trabajadores (médicos y
no médicos) y un séptimo representando a los wsuari

Instituto Nacional de Empleo y Formacién Profesiona |
INEFOP)®

El Instituto Nacional de Empleo y Formacion Pradesi (INEFOP) es creado por la Ley
N° 18.406 del 24 de octubre de 2008 como PersomdicRino Estatal, de caracter
tripartito. Posee como principal cometido ejecyialiticas de formacion profesional y
fortalecimiento del empleo de los trabajadoresdjadoras de nuestro pais.

Esta dirigido por un Consejo Directivo integradofemma tripartita por siete titulares,
con sus respectivos alternos, en representacioRatdr Ejecutivo, el Sector Empresarial
y el Sector Sindical. El objetivo de este Institewactuar en el d&mbito del empleo y la
formacion profesional del sector privado.

% Informacion extraida de la pagina web oficial,asho de la lectura de la Ley.N° 18.221.
® Informacion extraida de la pagina web oficial,asho de la lectura de la Ley.N° 18.406.
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Anexo 2.

Regulaciones internacionales

A nivel internacional, Uruguay ha ratificado un reénm importante de Convenios
Internacionales de Trabajo (CIT) que reglamentarmierta medida el didlogo social: se
respalda la promocién de la Negociacion Colect®td (154), las Relaciones de trabajo en
la administracion publica (CIT 151), la Consultgpadrtita (CIT 144), el Derecho de
sindicalizacion y la negociacion colectiva (CIT 9Bjbertad sindical y la proteccion del
derecho a organizarse (CIT 87).

En materia de dialogo social

Numero Sujeto Fecha de Ratificadoen Ao de Situacion
de CIT adopcion Uruguay ratificacion de
Uruguay
87 Libertad sindical y la 1948 Si 1954 Vigente
proteccién del derecho a
organizarse
98 Derecho de sindicalizaciony 1949 Si 1954 Vigente
la negociacion colectiva
135 Representantes de los 1971 No - -
trabajadores
144 Consulta Tripartita 1976 Si 1987 Vigente
151 Relaciones de trabajo en la 1978 Si 1989 Vigente
administracion publica
154 Negociacién Colectiva 1981 Si 1989 Vigente
En materia de igualdad de género
Numero . Fecha de Ratificado en Aﬁp .de . s
Sujeto . ratificacion Situacion
de CIT adopcion Uruguay
de Uruguay
100 Igualdad de 1951 Si 1953 Vigente
remuneraciones
11 No discriminacion en el 95 i 1989 Vigente
empleo y la ocupacién
Trabajadores/as con
156 responsabilidades 1981 Si 1989 Vigente
familiares
183 Protecgién dela 2000 No
maternidad
103 Proteccion de la 1952 i 1954 Vigente

maternidad
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Anexo 3.

Datos de las personas entrevistadas para la
realizacion de la seccion 5

Para determinar cual es la vision del PIT-CNT sddiaclusion de los temas de género se
realizaron dos entrevistas; en primer lugar a lmahcdelegada del Departamento de
Género y Equidad, la Sra. Alma Fernandez; y enrgbglugar a el Sr. Ariel Ferrari,
Director delegado de los trabajadores en el BarcBrdvision Social, ex delegado de la
Comision de Seguridad Social del PIT-CNT, y ex ajatior asociado a la Union de
Curtiembres del Uruguay. Ferrari forma parte de instancia de didlogo social muy
importante para Uruguay hace mas de 10 afios, emtehdido de que el Banco de
Prevision Social permite la participacion e incleyesu directorio a los tres actores.

En cuanto al sector empresarial se realiz6 unawsta con la Sra. Laura Acufia,
delegada empresarial a la Comisién Tripartita deldad de Oportunidades y Trato en el
Empleo, asesora del sector Metallurgico a los Cossdg Salarios y delegada de la
Comision Laboral de la CIU.

Ficha para realizar las entrevistas:

Nombre:

Sexo:

Institucién a la que pertenece:
Vinculacion a la tematica:
Fecha entrevista:

Lugar de la entrevista:

Explicitar tematica y objetivo de la entrevista:

Estudio en el marco de un proyecto de la OIT —&edrealizar un estudio de la realidad
uruguaya respecto al género en el dialogo socéalntormacion serd utilizada por la OIT
para realizar un estudio comparativo sobre las dsren que la igualdad de género esta
siendo promovido a través del didlogo a nivel naalioen diferentes paises y regiones del
mundo.

Objetivo de esta entrevista es analizar la situnadiél sector empleador y trabajador
con respecto a la participacion femenina y la preisedel tema de igualdad de género en
sus agendas y acciones

Guia de entrevista

Informacion sobre el 6 la informante y la organizam

1. ¢A qué organizacion pertenece?

2. ¢Hace cuantos afos pertenece a la organizacion?

3. ¢Qué puestos ha ocupado?, ¢Qué cargo tiene aattePme
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Respecto a la organizacién

4. ¢Conoce a cuantas personas representa la organizagCuantas son hombres y
cuantas mujeres?

5. ¢Cuantas personas participan activamente en laipag#n? ¢Cuantas son hombres y
cuantas mujeres?

6. ¢COmMo es la estructura jerarquica de la organigdcgCuantas mujeres y cuantos
hombres tienen mandos de poder?

7. ¢Existe en la organizacion una politica de género?
8. Sino, ¢Por qué no existen?
9. ¢Podria nombrar cuales se han aplicado en loso§lttnafios?

10.¢ Existe algun departamento que se encargue debieg@nero? ¢Hace cuanto tiempo?
¢, Sabe como funciona?Si no, ¢ Por qué no existen?

11.;Cual es su percepcion respecto al departamentgitesGon las Ultimas actividades
gue ha realizado el Departamento?

12.¢Cudl considera es la relevancia que le otorgag@anacion a los temas de género?
Del 1 al 10 (siendo 1 nada — 10 mucha). ¢ Por qué?
Respecto a la negociacion colectiva

13.¢;,Cuéndo particip6 usted por primera vez en unaroi de negociacion colectiva?
¢En qué afio?

14.Si participd antes del 2005, ¢ cuales son las diéée que encuentra entre esa época y
la actual?

15.Respecto a los temas de género ¢ Considera quéfér@ndias?

16.¢,Qué aspectos sabe se han aplicado de trans\am&alizle género en la negociacion
colectiva desde el 2005?

17.¢Considera necesario incluir clausulas de génerta eregociacion colectiva? ¢ Por
qué?
Respecto al futuro

18.¢Cuéles diria son los objetivos de corto y largaplde la organizacion en términos
generales? ¢ Como cree que incorporan o podriarporen el enfoque de género?

19.¢,Cual es la agenda de la organizacion respeatmal género?

20.¢Desde la organizacion se tiene planeado tomasrescien pos de llegar a impulsar la
igualdad de género?
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Anexo 4.

Diferentes formas en que se han incorporado las
Clausulas que ratifican en los acuerdos de Consejos
de Salarios derechos preexistentes

1.

“Las partes acuerdan exhortar al cumplimiento desiguientes leyes de género:
ley 16045 de no discriminacion por sexo, ley 178bbre violencia doméstica y
ley 17817 referente a xenofobia, racismo y todantorde discriminacion. Las

partes de comun acuerdo reafirman el principioggeldad, trato y equidad en el
trabajo, sin distincion o exclusion por motivoss#xo, raza, orientacion sexual y
credo, de conformidad con las disposiciones legaigsntes (CIT 100. 156; ley

16045 y Declaracion Sociolaboral del MERCOSUR).

Se acuerda de forma expresa el cumplimiento detmbéecido en la Ley 17
242 sobre prevencion del cancer génito mamario;le945 que prohibe toda
discriminacion que viole el principio de igualdaud @ trato y oportunidades para
ambos sexos en cualquier sector y lo estableciddgp®IT segun los CIT 100,
11y 156.

Queda expresamente establecido que el sexo no @sa cde ninguna
diferencia en las remuneraciones, por lo que lategoasias se refieren
indistintamente a hombres y mujeres. Las partesrdem formar antes del 28 de
febrero de 2009, una Comisioén bipartita a los e@®de la discusion y concrecién
de los objetivos de la presente clausula”.

“Las partes exhortan al cumplimiento de las sigtgsnleyes de Género: Ley
16.045 de no discriminacion por Sexo; Ley 17.51dredviolencia Domestica y
Ley 17.817 referente a la Xenofobia, Racismo y tiwtena de discriminacién

Las partes de comun acuerdo reafirman el Princigéo Igualdad de
Oportunidades, Trato y Equidad en el trabajo sistiigcion o exclusion por
motivos de sexo, raza, orientacion sexual, creddra forma de discriminacion,
de conformidad con las disposiciones legales vege€CIT 100, 111, 156, Ley
16.045 y Declaracién Socio laboral del MERCOSUR.).

Se acuerda en forma expresa el cumplimiento destabtecido en la Ley
17.242 sobre Prevencion de Cancer Genito Mamaaihely 16.045 que prohibe
toda discriminacién que viole el Principio de Igied de trato y oportunidades
para ambos sexos en cualquier sector y lo estaldlgoir la OIT segun los CIT
N° 10, 111 y 156.

Queda expresamente establecido que el sexo no @sa cde ninguna
diferencia en las remuneraciones, por lo que lategosias se refieren
indistintamente a hombres y mujeres”.

“Las empresas promoveran la equidad de Génerodm ltorelacion laboral. A
tales efectos, se compromete a respetar la noidisercion a la hora del ingreso
al trabajo, al promover ascensos adjudicar tareastgblecer la remuneracién
pertinente”.

“Las partes respetaran el ejercicio pleno del ppiocde no discriminacién en

razén de raza, sexo, género, etc. Y se respetai@dalidad la Ley 16045. Se
impulsard la equidad, la no discriminacion por quér concepto para el acceso
al empleo, asi como la prevencion y sancién de@aoosral y sexual. Asi como

también el cumplimiento de los convenios N° 10Q,,1156 de la OIT ratificados

por la Ley N° 16063".
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5. “Queda expresamente establecido que el sexo nawesaale ninguna diferencia
en las remuneraciones por lo que las categoriasfe@en indistintamente para
hombres o mujeres”.

6. “Disposicion transitoria: Las organizaciones firmes del presente acuerdo
declaran su decisién de realizar una revision de dascripciones de tareas
categorizarlas y de la correlativa escuela de aldel personal obrero de la
Industria Textil, con la finalidad de flexibilizalas asignaciones de tareas,
determinar una disminucién y actualizacion de lategorias y simplificar las
escalas de salarios minimos.

A tales efectos designaran una Comisidon Técnicae&ap Bipartita, la que
debera expenderse en un plazo de duracién de ested®, y que efectuara esa
revision teniendo en cuenta los siguientes lineatoie

Eliminacion de toda referencia a diferenciacion pexo en una misma tarea,
o indicacion de tareas como exclusivamente femesnika estas situaciones, las
tareas iguales seran equiparadas en todo casquelgéenga indicada una mayor
escala de salario minimo legal. (...)".

7. “Las partes respetaran el ejercicio pleno del ppiocde no discriminacién en
razon de raza, género, etc., y se respetara aidathdh Ley 16.045".

8. “Los empleadores promoveran la equidad de génetodmla relacion laboral. A
tales efectos respetaran el principio de igual meanacion a tarea de igual valor y
se obligan a no realizar ningun tipo de discrimidacala hora de decidir o
adjudicar tareas”.

9. “Las partes manifiestan que velaran por el cumgirto irrestricto de la normativa
vigente en cuanto a que no existen en el sectatipe® discriminatorias por
cuestion de género”.

10. “c) A los efectos del ingreso asi como del des&rde la carrera bancaria, las
empresas se comprometen a no tomar actitudes migatiorias por razones de
sexo, raza, religion, politica, etc.”

11. “Las partes acuerdan promover la equidad de gémernodos los aspectos de las
relaciones laborales, inclusive a la hora de de@dcensos o adjudicaciones de
tareas”.

12. “Las empresas promoveran la equidad de género @wosttos aspectos de las
relaciones laborales. A tales efectos respetaranpmhcipio de “igual
remuneracion a tarea de igual valor” y se obligamoarealizar ningun tipo de
discriminacion a la hora de elegir ascensos o acficibnes de tareas”.
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Anexo 5.

Grupo N°1. Procesamiento y conservacion de alimento s, bebidas y tabaco

1.

o g kW

10.
11.
12.

13.

Grupo 1. Residual

Industria lactea
1.1 Industria lactea
1.2 Distribuidores de productos lacteos

Empaque y envasado de frutas, legumbres ylizagaServicios de frio
para frutas, plantas de elaboracion de concentsadtres derivados del
citrus

Produccion de hielo y camaras de frio

Industria azucarera

Molinos de arroz

Molinos de trigo, harinas, féculas, sal y féasi de raciones balanceadas
6.1 Molinos de trigo

6.2 Fabrica de raciones balanceadas

Dulces, chocolates, golosinas, galletitas gjaiés. Fidelerias,
panificadoras, yerba, café y té y otros producliogeaticios

7.1 Dulces, chocolates, golosinas, galletitagj@iés y otros alimentos
7.2 Fidelerias

7.3 Panificadoras industriales

7.4 Molinos de yerba

7.5 Molinos de café y té

Aceiteras de origen animal o vegetal para wuseamo o industrial
8.1 Aceiteras

8.2 Grasas y margarinas

Bebidas sin alcohol, cervezas y cebada malteada

9.1 Bebidas sin alcohol y cervezas

9.2 Malterias

Licorerias

Bodegas

Fabricacidén de helados; panaderias y cordiedn planta de elaboracion,
bombonerias, fabricacion de pastas frescas y ogteri

12.1 Panaderias y confiterias con planta de edalfor y catering artesanal
12.2 Fabricas de pastas

12.3 Catering industrial

Tabacos y cigarrillos

13.1 Tabacos y cigarrillos

13.2 Plantas de acopio y procesamiento de hojtabdeo
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Grupo N°2.

Grupo N°3.

4.

Grupo N°4.

Grupo N°5.

Grupo 5. Residual

Grupo N° 6.

Industria frigorifica

1. Industria frigorifica

2. Industria del chacinado
3. Industria avicola
4

Carga y descarga de carnes en camaras, depppit@rtos

Pesca
1. Captura
Capitulo Personal de cubierta
Capitulo Patrones
Capitulo Maquinistas
Capitulo Anchoita
Capitulo Atuneros
Capitulo Personal Administrativo
Plantas de procesamiento
Carga y descarga de pescado
3.1 Fresco
3.2 Congelado
Criaderos y granjas maritimas

Industria textil

1. Lavaderos, peinadurias, hilanderias, tejedyrfabricacion de productos
textiles diversos.

2. Fabricacion de tejidos de punto.

Industria del cuero, vestimentay calzad o
1. Curtiembres y sus productos
2. Marroquineria
3. Prendas de vestir y afines
3.1 Prendas de vestir
3.1 Capitulo fabricas de cierres de cremallera
4. Calzado

Industria de la madera, celulosay pap el
1. Celulosa, papel, pafales, carton y sus producto

2. Aserraderos con y sin remanufactura, planteéalderos y paneles, plantas
chipeadoras y plantas impregnadoras

3. Fabricacion de parquet, productos no espedificae madera, corcho y
mimbre, muebles (excepto metalicos y plasticos)
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Grupo N° 7. Industria quimica, del medicamento,
farmacéutica, de combustibles y anexos

1. Medicamentos de uso humano (no negocio en r20@@ por tener
convenio vigente)

Productos quimicos; sustancias quimicas bagisas productos
Perfumes

Pinturas

o M~ wD

Derivados del petréleo y el carbdn; asfaltonisostibles, lubricantes,
productos bituminosos

6. Procesamiento del caucho, neumaticos, articidapma
6.1. Articulos varios del caucho
6.2 Recauchutaje
7. Medicamentos y farmacéutica de uso animal
Grupo N° 8. Industria de productos mecanicos,
maquinarias y equipos

1. Industrias metalicas bésicas, productos metlieciclaje de productos
metalicos; aberturas de aluminio; muebles metalbagues, varaderos,
astilleros y talleres navales. Maquinarias y eguijpootores, bombas,
compresores, refrigeracion)

(Fue eliminado)

Aparatos eléctricos y electronicos, electrodsiinés. Equipos y aparatos de
radio, televisién y comunicacion. Instrumentos roéslj opticos y de
precision. Maquinas de oficina, de contabilidadeyirdormatica.

4. Fabrica de carrocerias y tapicerias; ensamigdladehiculos automotores,
remolques, semirremolques, bicicletas, otros eguilgctransporte.

5. Talleres mecénicos, chapa y pintura. Auxilicémeco.
5.1 Talleres de mecanica, chapa y pintura

5.2  Auxilio mecanico (se constituyo en la rond@@@ntes estaban
juntos)

6. Extraccion de minerales metdlicos, piedrasipsas y semipreciosas;
fabrica de alhajas, fantasias, pulido y talladpiddras finas o sintéticas.

Productos de plastico y juguetes
Industrializacién del vidrio, fibra de vidriosys productos (excepto
colocacion de vidrio y sus productos en obras).
Grupo N° 9. Industria de la construccion y afines
1. Industria e instalaciones de la construccién
2.y 3.

a) Canteras en general, caleras, balasteras¢@gimade piedra, arena y
arcilla, cementos y sus canteras, perforacionégiegueda de agua

b) Hormigén premezclado y prefabricado

c) Ceramica roja, blanca, refractaria, gres villadte campo




d) Operacion de puestos de peaje ubicados ennatamnales

e) Ceramica artesanal y productos de yeso

Grupo N° 10. Comercio en general

1.

P oD
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17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

Grupo 10. Residual

Tiendas
Articulos para el hogar
Méquinas de oficina

Bazares, ferreterias, pinturerias y juguetecisas de electricidad y
electronica.

Mayoristas e importadores y mayoristas de aémac

Casas de musica.

Librerias y papelerias.

Barracas de construccion (articulos y matesidéeconstruccion).
Farmacias, homeopatias y herboristerias.

Opticas.

Casas de fotografia.

Casas dentales (ventas de articulos odontolgi

Droguerias farmacéuticas. Distribucién de @sfidades farmacéuticas.
Laboratorios fotogréaficos (no negocio en ladia 2006)

Venta de motos, ciclomotores sus repuestasssarios.

Empresas que comercializan productos, ardcylo equipos médicos
hospitalarios y/o de uso en laboratorios.

Repuestos de automotores.

Supermercados.

Anda

Barracas y cooperativas de productos del pais.
Supergas envasado

Supergas distribucion.

Supergas fleteros.

Cooperativas de consumo.

Grupo N° 11. Comercio minorista de alimentacion

Grupo N° 12. Hoteles, restorantes y bares

1.
2.

3.

Hoteles, apart-hoteles, moteles y hosterias

Campamentos, bungalows y similares (incluyedeedlbergues
internacionales).

Otros establecimientos de alojamiento

3.1 Hoteles de alta rotatividad
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3.2 Pensiones

Restaurantes, parrilladas, cantinas

Cadenas de comidas

Otras formas de servicios de alimentacion yavele bebidas (carros)
Cafés, bares y pubs

Rotiserias

Grupo N° 13. Transporte y almacenamiento

1.

2.1

10.

11.

Transporte terrestre de personas urbano (racitegn la ronda 2006 por
tener convenio vigente)

Transporte terrestre de personas internacionefdepartamental,
departamental interurbano, urbano del interior yutdismo.

Empresas prestadoras de servicios de vemasadges, abonos, servicios
postales y encomiendas de las empresas de tramsigbgubgrupo 2.0

Transporte terrestre de pasajeros. Escolares
Transporte terrestre de personas. Remises

Transporte terrestre de pasajeros. Taxis y@esvile apoyo
5.1 Choferes

5.2 Radio operadoras

Transporte terrestre de pasajeros. Suburbano

Transporte terrestre de carga. Nacional. Tipthode transporte de carga
para terceros, exceptuando los mencionados engripss. Servicios de
autoelevadores, graas y equipos de movilizaciécadga con chofer y
operador.

7.1 Transporte de bebidas

7.2 Transporte de leche a granel

Terrestre de carga internacional

Transporte maritimo: de cabotaje, alto cabptdjeamar y contenedores.

Actividades maritimas complementarias y aawe§, agencias maritimas,
operadores y terminales portuarias. Dep0sitos aoost

10.1 Agencias maritimas

10.2 Operadores y terminales portuarias

10.3 Depdsitos portuarios

Servicios complementarios y auxiliares deigperte:
Servicios logisticos (2006 negoci6 junto con ¢)

Estiba manipulacion de la carga y la descarga deaneia y equipaje,
independiente del medio de transporte utilizad®§2tegocio con f, d, h)

c) Almacenamiento y depdsitos para terceros (2@@®cio junto con a)

d) Organizacion y coordinacion del transporte @miore de terceros.
Contratacion de fletes (2006 negocio6 con b, f, h)

e) Recepcion y control de la carga (no hegocidG6)
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12.

Grupo 13. Residual

f)
9)
h)

Embalajes con fines de transporte (2006 negomivb,f,h)
Agencias de carga (no negocié en 2006)

Terminales terrestres de carga (2006 negocidcd, f)

Transporte aéreo de personas y de carga reguta Actividades
complementarias y auxiliares en aeropuertos

12.1
12.2
12.3
12.4
12.5
12.6
12.7
12.8

Compainiias aéreas extranjeras

Pilotos de aviacion ligera o pequefio porte
Pilotos de lineas aéreas

Aeroaplicadores

Talleres de aviones livianos

PLUNA personal de tierra y auxiliares de cabin
Empresas Concesionarias de Aeropuertos

Servicio de rampas

Grupo N°14. Intermediacion financiera, segurosy p  ensiones

1.

Bancos y otras empresas financieras

11
1.2
13
1.4
15

1.6

Bancos

IFES (en ronda 2006 no negocio por tener guowggente)

Afaps

Bolsa Electrénica de Valores (Bevsa) (no stala en la ronda 2006)

Procesadoras de tarjetas de crédito (no niegocitener convenios
por empresa)

Redes de cajeros autométicos

Entidades que otorgan crédito fuera del sisteanaario

2.1
2.2
2.3

Tarjetas crédito
Administradoras de crédito

Circulos de ahorro previo

Organismos privados de seguridad social

3.1

3.2
3.3

Cajas de jubilaciones paraestatales (no négacitener convenios
por empresa)

Fondos complementarios
Cajas de auxilio

Transportadoras de valores

Cooperativas de ahorro y crédito

5.1
5.2

Cooperativas de capitalizacion

Cooperativas de operativa restringida

Casas de cambios

Casas centrales de redes de pagos y cobranzas
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Grupo 14. Residual

10.

Compainiias de seguros

Corporacion Nacional para el Desarrollo (neg@ara la empresa)
Agencias y bancas de quinielas

10.1 Agencias de quiniela

10.2 Bancas de quiniela

Grupo N°15. Servicios de salud y anexos

Grupo N°16.

Grupo N°17.

Grupo N°18.

1.
2.
3.

4,

Salud privada
Servicios de acompafiantes
Casas de salud, residenciales de ancianosayd®de ancianos

3.1 Con fines de lucro (en la ronda 2005 negociamotos con y sin fines
de lucro)

3.2 Sinfines de lucro (en la ronda 2005 negoaiguntos con y sin fines
de lucro)

Ambulancias

Servicios de ensefianza

o ok w D

~

Ensefianza preescolar (nunca se constituyo)

Ensefanza preescolar, escolar, secundariaeyisup

Técnica, comercial, academias de choferes énsaconstituyo)
Especial para personas con capacidades didsréminca se constituyo)
Ensefanza de idiomas

Profesores particulares y otros tipos de emzafjdormacion o capacitacion
(nunca se constituyd)

Educacion no formal

Industria grafica

1.

2.
3.

Talleres graficos de obra (pre-impresion, irsjgne sobre cualquier sustrato,
pos impresion, encuadernacion, edicion, grabaeproduccion fotografica,
fotomecénica, laser y edicion digital.

Talleres graficos de las empresas periodistitasos y publicaciones.

Publicidad en via publica.

Servicios culturales, de esparcimiento y comunicaciones

1.

Cine, teatro y musica

1.1 Cines de Montevideo y zona balnearia de lagdeste

Prensa escrita y sus ediciones periodisticaltis

2.1 Prensa escrita de Montevideo y sus ediciomgsdisticas digitales
2.2 Prensa escrita del Interior y sus edicionéggisticas digitales
Radios y sus ediciones periodisticas digitales

3.1 Radios de Montevideo y sus ediciones pericdistigitales
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7.
8.

3.2 Radios del Interior y sus ediciones perioddstidigitales

TV abierta y television para abonados, y sus@tks periodisticas digitales
4.1 TV abierta de Montevideo y sus ediciones piisticas digitales

4.2 TV abierta del Interior y sus ediciones peigtidas digitales

4.3 TV por abonados de Montevideo y sus edicipee®disticas
digitales

4.4 TV por abonados del Interior y sus edicione®gdésticas digitales
4.5 Productoras de contenidos para TV abierta Y/@dr abonados
Agencias de noticias periodisticas y fotogefic

5.1. Agencias internacionales de noticias

Salas de juego, sociedades hipicas, studsajledbas

6.1. Sociedades hipicas, casinos electronicosncagehipicas
Impresiones y publicaciones oficiales (IMPO)

Alguiler y distribucién de peliculas, videosimilares

Capitulo: Alquiler y distribucion de peliculas cmatograficas

Grupo 18. Residual

Grupo N°19. Servicios profesionales, técnicos, espe  cializados y aquellos no
incluidos en otros grupos

1.

R O

10.
11.
12.
13.
14.

15.

Despachantes de aduana

Empresas suministradoras de mano de obra

Personal de edificios de propiedad horizontal

Empresas de pompas funebres y sus previsoras
Inmobiliarias y administracion de propiedades
Recoleccion de residuos

6.1 Recoleccion de residuos domiciliarios y barde calles
6.2 Recoleccion de residuos hospitalarios

Empresas de limpieza

Empresas de seguridad y vigilancia

8.1 Seguridad electrénica

8.2 Seguridad fisica

Mensajerias y correos privados

Estaciones de servicio, gomerias y estaci@rdos

Agencias de viaje (excluidas las pertenecsemtempresas de transporte)
Agencias de publicidad

Investigacién de mercado y estudios sociales

Alquiler y Distribucion de peliculas, videosiyilares

14.1 Alquiler y distribucién de peliculas cinengtificas

Peluguerias unisex (de damas, hombres y nifios)
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16. Areas verdes
17. Estudios contables profesionales y no profiedes
18. Sanitarias
19. Prestacion de servicios telefonicos
19.1 Call centers
19.2 Servicios 0900
20. Cementerios privados
21. Administracion de centros comerciales, indales y de servicios
21.1 Administracién de centros comerciales, imiiss y de servicios

21.2 Empresas explotadoras y/o administradorasulas francas
comerciales, industriales y de servicio

22. Informatica

Grupo 19. Residual

Grupo N°20. Entidades gremiales, sociales y deporti  vas
1. Entidades deportivas
1.1 Basquetbol (se constituy6 en la roda de 2006)
1.2 Futbol

2. Entidades gremiales (en ronda 2005 negociar@oljunto con entidades
deportivas y sociales)

3. Entidades sociales (en la ronda 2005 negocemaronjunto con entidades
deportivas y gremiales)

Actividad doméstica

Grupo 21.  Trabajadoras del hogar o servicio domésti  co (sin subgrupo)

Actividades rurales

Grupo 22. Ganaderia, agricultura y actividades con  exas
1. plantaciones de cafa de azucar
2. plantaciones de arroz
3. agricultura de secano
4,

tambos

Grupo 23.  Vifedos, fruticultura, horticultura, flor icultura, criaderos de aves,
suinos, apicultura y otras actividades no inc. en e | grupo 22.

Grupo 24. Forestacion (incluidos bosques, montes y turberas)
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