En el dmbito internacional ha sido muy
importante contar con la capacidad para
promover espacios de articulacién y alian-
zas con ofros actores sociales, que incorpo-
ran una visién mds amplia sobre la cuestién
medioambiental y favorecen la actuacién
diversa frente a la agenda gubernamental.

Hacia lo interno de las organizaciones,
el enfoque de accién sindical de la CSA
sobre el tema del medioambiente plantea:

fortalecer el tema de la capacitacién sin-
dical para trabajadores/as como estrategia
politica en la apropiacién del conocimiento
sobre trabajo y desarrollo sostenible.

fortalecer estructuras especificas en las
centrales y confederaciones nacionales que
se dedican a cuestién ambiental.

Con ello, el tema medioambiental es
parte de otro eje del plan de accién de CSA:
la autoreforma sindical, en cuanto a que
la construccién de estructuras funcionales
sobre temas clave es una via indispensable
para avanzar en su desarrollo.

Entre las aofiliadas a la CSA ya existen
varios ejemplos de este tipo, generalmente
secretarias, referidas al medio ambiente o,
frecuentemente, combinadas entre medio
ambiente y salud y seguridad en el trabajo.

También se encuentran estructuras funcio-
nales especializadas en el sector agrario,
en que se incluyen seguramente la proble-
mética medioambiental.

El movimiento sindical de las Américas,
como parte del proceso de construccién de
los nuevos contenidos programdticos, ha
incorporado de manera firme la visién del
medio ambiente como una variable fundao-
mental en disputa por un modelo desarrollo
sostenible para la regién, centrado en el
trabajo decente y una economia al servicio
de la justicia social, la inclusién y la erra-
dicacién de la pobreza en nuestros paises.

Para ello todavia debemos avanzar en la
incorporacién de esta visién en el accionar
cotidiano de los sindicatos, la formacién de
los/as trabajadores/as para promover un
modelo de economia basado en el trabajo
decente y en los empleos verdes. También
es necesario fortalecer un sindicalismo con
capacidad para influir en las politicas pu-
blicas superadoras del modelo neoliberal,
de la légica insostenible del mercado y de
la depredacién ambiental.

Igualmente necesitamos de capacidad
de organizacién y de estructuras que den
cuenta de las nuevas tareas que la accién
frente al medio ambiente genera para el
sindicato. Este proceso ya se ha iniciado
y en el futuro esperamos contar también
con mejor capacidad de movilizacién
para influir en los asuntos que desafian al
sindicalismo en la perspectiva de un mundo
posible, con desarrollo sustentable, trabajo
decente y preservacién del planeta para las
generaciones futuras.
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El Programa sobre Autoreforma Sindical
ha elaborado una tipologia de ocupaciones
que permite ordenar la estrategia de repre-
sentacién y representatividad de colectivos
no organizados, la que considera tres gru-
pos: trabajadores dependientes en la eco-
nomia formal, rabajadores dependientes en
ofras situaciones, y frabajadores auténomos.

En este esquema, el primer componente
del trabajo auténomo es el denominado “tra-
bajadores en la pequefia produccién urbana
y rural”, ejemplificando con: cuentapropistas
unipersonales o titulares de unidades fami-
liares urbanas; artesanos urbanos y rurales;
campesinos; pescadores artesanales.

Asimismo, en los ejes o componentes de
la Autoreforma se ha incluido la “Economia
del Trabajo” o “"Economia social/solidaria”,
e integrado por cooperativas y otras formas
asociativas?.

Existe una relacién entre ambos criterios,
ya que CSA, siguiendo un enfoque ya extendi-
do, considera que los trabajadores de la eco-
nomia del trabajo son “auténomos colectivos”,
diferenciados de los “auténomos simples”, es
decir, las ocupaciones de tipo unipersonal.

En este marco general, interesa al GTAS
instalar el tema de la extensién alcanzada
por estructuras funcionales que forman
parte de los Ejecutivos de las Centrales y
Confederaciones nacionales de América
Latina y Caribe.

Para ello se han integrado la informacién
sobre organizaciones dfiliadas, fraternales e
independientes de CSA disponible en regis-
tros propios y de OIT-ACTRAV, en relacién
a “secretarias”, y otras variantes (“departa-
mentos”, “direcciones”, “comisiones”) con
temdticas que se vinculan de una u ofra
forma al universo de colectivos y sectores
econémicos mencionados.

La informacién es separada en dos
cuadros, segln tengan relacién con el eje
Trabajo Auténomo (cuadro 1) y Economia
del Trabajo (cuadro 2). De acuerdo a lo
mencionado mds arriba, por esta via el
primer conjunto identifica a los trabajado-
res auténomos simples, y el segundo a los
auténomos colectivos.

Ademds, se utiliza un enfoque amplio,
tal como surge de la propia prdctica de las
organizaciones, en cuanto a incluir casos

1 Esta nota fue redactada en el contexto del Programa Mercado de Trabajo, que desarrolla CSA con ISCOD-UGT desde

fines del 2008.

2 CSA ha registrado el uso que se da a la expresién “Economia Social Solidaria” (ESS), por OIT, para distinguir entre

unidades de economia solidaria de pequefio tamafio, respecto de otras de escala superior, por considerarse que éstas
veden ya no respetar los principios bésicos de toda empresa asociativa (aclaracién formulada por el funcionario Ro-
erto Di Meglio por pedido de CSA, comunicacién de febrero 2011).



en que la terminologia es diferente a la
mencionada, pero es claro que se refiere a
los mismos colectivos.

en relacién al trabajo auténomo, las
estructuras centradas en el concepto de “in-
formalidad” (“sector informal”, “economia
informal”, “asuntos informales”) el que tiene
una mayor tradicién que el de “auténomo”,
aun cuando bdsicamente se refiere a estos
trabajadores independientes. Se ha inclui-
do también dos casos en que el sentido del
término va en la misma direccién. También
se encuentran estructuras referidas a micro-
empresas, e incluso a pequefias empresas®.

las estructuras referidas al “sector pobla-
cional”, y de organizaciones comunitarias,
vecinales, o populares.

Se analizan de forma separada las
menciones sobre uno u ofro objeto de la
estructura, aln cuando sean parte de una
sola, para luego efectuar un comentario
diferenciador.

31 centrales y confederaciones tienen
alguna estructura de este tipo (a veces més
de una), correspondientes a 14 paises
(Bolivia, Brasil, Colombia, Chile, Ecuador,
Guatemala, Honduras, México, Nicaragua,
Panamd, Paraguay, Perd, Rep. Dominicana,
Venezuela).

44 éreas corresponden al criterio adop-
tado, repartidas casi en partes iguales entre
uno u ofro eje: 22 sobre Trabajo Auténomo
y 23 sobre Economia del Trabajo.

En cuanto a la terminologia, interesa
registrar variantes respecto del mismo
concepto:

respecto del trabajo auténomo, las dreas
coinciden con esta expresidn en cinco casos
(“sector auténomo”, “trabajadores auténo-
mos”, “autoempleados”), siendo mayoritario
(14 casos) el uso del término “informalidad”
(principalmente “economia informal”, pero
también “sector informal”, “asuntos infor-
males”, “informalidad”. También se han
encontrado otras estructuras centradas en el

3 Si bien en América Latina tiende a separarse claramente el

“sector microempresas”, “sector artesanal”
e, incluso “atencién a grupos marginados”.

en relacién al sector de economia del
trabajo, la terminologia mds frecuente (14
casos) (“cooperativas”), con 11 situaciones
(también “fomento cooperativo”, “asuntos
cooperativo”. Se incluye también un caso
en que la referencia es hacia las “coope-
rativas sindicales”.

En otras estructuras se utilizan también las
expresiones “sector social”, “economia soli-
daria”, “empresa asociativa”. Se han regis-
trado también dos casos referidos al “tercer
sector”, “propiedad social” y “autogestién”.

Como se anticipd, una interpretacién
amplia lleva a incluir ademés a estructuras
directamente alusivas al factor poblacio-
nal/territorial: “organizaciones vecinales y
populares”, “sector poblacional”, “asuntos
poblacionales”, “asuntos comunitarios”.

Ofro aspecto de interés se refiere a los
casos en que las dreas registradas son
“mixtas”, en el sentido de que aparecen
vinculadas con otros temas:

en cuanto al trabajo auténomo, ello suce-
de en relacién al “emplec” en general, la
“temporalidad” (del empleo, lo que va en
direccién a focalizar en trabajo tercerizado
y otras formas de trabajo precario desde la
perspectiva de la inestabilidad laboral), el
“comercio”, la “construccién”.

en cuanto a la economia del trabajo, se
establecen vinculaciones entre cooperativas
y el dmbito agrario/campesino, con la pre-
visién social, y con los derechos humanos.

También existen casos en que la combina-
cién es entre los componentes diferenciados
en este andlisis: informalidad con sector
social, trabajo auténomo con informalidad
(lo que sugiere que se estd introduciendo
una separacién interna), informalidad con
microempresas (y con Pymes).

En general, un andlisis que tome en
cuenta el pais al que corresponden las or-
ganizaciones permite encontrar tfradiciones
nacionales en el uso de los términos. Asimis-
mo, en opciones como “economia informal”

Iu

auténomo” propiamente dicho (sin trabajadores de-

pendientes a su cargo) del “microemprendedor”, ello no sucede asi en Europa, donde los consensos estadisticos los
consideran a ambos parte de un mismo universo, aunque reconociendo esa diferencia. OIT ha comenzado también a
utilizar la expresién “empresa unipersonal”, lo que va en la misma direccién
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respecto de “sector informal” se aprecia la
influencia del factor temporal, en el sentido
de que las estructuras mds recientes ya
asimilan la utilizacién del primero de los
términos, el que es mayormente preferido,
a partir de la Resolucién de OIT del 2002.

Destaca el caso de la CGTP Perd en cuan-
to a la intencién de diferenciar internamente

entre los distinfos componentes, colocando
el foco en las micro, pequefia y medianas
empresas, para luego considerar las mipy-
mes y dentro de éstas al trabajo auténomo
y de la economia del trabajo. Asimismo,
la CSE ecuatoriana destaca por la explicita
cobertura sectorial integrada (autonomos,
campesinos, artesanos, indigenas).

UGT, Secretaria de los Sectores Informal, Auténomo y Microempresas

CSE, Secretaria de Asuntos Gremiales, y Sectores Auténomo, Artesanales,

CUT-A, Departamento de Economia Informal (hasta 2009, Secretaria de

Brasil
UGT, Secretaria de la Economia Informal
Colombia CGT, Secretaria del Sector Auténomo
CTC, Secretaria de Comercio y Economia Informal
CUT, Secretaria de Asuntos Informales y Construccién (hasta 2006)
Chile CUT, Secretaria de Empleo, Informalidad y Temporalidad
UNT, Secretaria del Sector Informal y Empleo
Ecuador
Campesinos, e Indigenas Afroamericanos
CTE, Secretaria del Sector Artesanal
Honduras CUTH, Secretaria del Sector Social y Economia Informal
México CTM, Secretaria de Atencién a Grupos Marginados
Nicaragua CUS, Secretaria del Sector Informal
Panamd CTRP, Secretaria de la Economia Informall
Paraguay CNT, Secretaria de la Economia Informall
Economia Informal y Jubilados)
CGT, Secretaria de Trabajadores Auténomos
Perg

Rep. Dominicana

Venezuela

CGTP, Secretaria de Fomento y Apoyo de la Pequefia, Mediana y
Microempresa

Departamento MiPymes (dentro tiene la Comisién de Trabajadores
Autoempleados)

CUT, Secretaria de Fomento y Apoyo a la Pequefia Empresa y Microempresas
CTP, Secretaria de Comercio, PYMES y Economia Informal

CNUS, Secretaria de la Economia Informal

CTV, Departamento de la Economia Informal



El presente estudio analiza las dificulto-
des que enfrenta hoy el sindicalismo en el
mundo todo, pero con especial referencia
a nuestra América latina.

De entre las moltiples dificultades, la
mayor parte de las cuales son descritas,
se destaca el intervencionismo o reglamen-
tarismo estatal limitativo o restrictivo de la
accién sindical en la mayor parte de las
legislaciones laborales de nuestra regién.

De él deriva, en buena parte, una estruc-
tura inadecuada, tanto de la organizacién
sindical como de la negociacién colectiva,
las que terminan excluyendo a la mayor
parte de los trabajadores de la posibilidad
de ejercer los derechos de sindicacién y
de negociacién colectiva y debilitando
duramente a las organizaciones sindicales.

Este fendmeno es descrito, sefialdndose
la inconveniencia del sindicato y la nego-
ciacién de empresa, frente a las ventajas
de la estructura sindical y de la negociacién
colectiva por rama de actividad, para incluir
luego, una breve referencia a la iniciativa
de “autorreforma sindical”.

También se analizan posibles estrategias
para revertir esta situacién y se esbozan
unas conclusiones

Parece claro que, al menos desde los
afios 80, el sindicato, principal titular de
la libertad sindical y sujeto protagonista de
la tutela colectiva, ha visto disminuido o es-
tancado su poder, mds alld de excepciones
importantes en algunos paises. Es en esos
términos que puede hablarse de crisis del
sindicato - y consecuentemente de la libertad
sindical -, crisis que tiene su causas y sus
manifestaciones.

Si no la Unica, una de las principales
causas de la crisis de los sindicatos, es
la politica econémica neoliberal de fines
del siglo XX, basada en la imposicién, en
la Economia, de un pensamiento Unico o
hegeménico: el de la doctrina econdémico
neoliberal, que ademds tiene sus claras

1Este documento fue presentado a las reuniones sindicales preparatorias de su participacién en la XVII Reunién Ameri-

cana de la OIT (Santiago, diciembre 2010).
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recetas para la relaciones laborales y el
Derecho del trabajo.

Como se sabe, el recetario laboral del
neoliberalismo indica la individualizacién
de las relaciones laborales, a lo que se llega
a través del retiro del Estado de la regula-
cién protectora del trabajador individual y
de la intervencién estatal en la regulacién
restrictiva o limitativa de la accién colectiva.
Ambas cosas, hasta el limite de lo politica-
mente posible.

A ese plan han respondido las medi-
das de desregulacién y flexibilizacién de
la legislacién laboral, la promocién de la
descentralizacién de las relaciones colec-
tivas (ya que si no es posible desmontar
totalmente lo colectivo, descentralizarlo es
una forma de aproximarse a la individuali-
zacién), y la privatizacién de la seguridad
social(privatizacién total, donde ha sido poli-
ticamente posible, parcial en los ofros casos)

Todo ello tiene -y eventualmente alcanza
- un objetivo muy evidente: el debilitamiento
de la posicién de los trabajadores y de sus
organizaciones.

Esta fue la tendencia prevaleciente en
los ¢ltimos afos del siglo XX, aunque con
el cambio de siglo, en algunos paises y
sectores se comenzé a percibir una reaccién
restauradora o reafirmadora del Derecho
del trabajo cldsico: las reformas legislati-
vas argentinas de 2004 y siguientes, las
uruguayas de 2005 a 2009, tanto como
algunas evoluciones jurisprudenciales im-
portantes en los Tribunales Constitucionales
de Colombia y Per0, asi como en la Corte
Suprema argentina?.

En el mismo sentido opera lo que se
puede denominar “cultura posmoderna”,
signada por el individualismo, la conse-
cuente desvalorizacién de lo colectivo y un
buen grado de insolidaridad. Una cultura
asi individualista e insolidaria tiende a ser
insensible ante los fenémenos tipicamente
colectivos y solidarios, como el sindicato
y el mismo Derecho del trabajo y de la
Seguridad social.

La “caida del muro” o “la caducidad del
mundo bipolar del siglo XX” ha operado

fuertemente debilitando la posicién de los
trabajadores. En efecto, la existencia de
la alternativa del denominado “socialismo
real” exigia a los sistemas capitalistas
mantener un cierfo rostro humano ante los
trabajadores. Desaparecida la alternativa,
pudieron mostrarse tal cual eran, sin nece-
sidad de concesiones.

La introduccién masiva de nuevas tecno-
logias sustitutivas de mano de obra debilita
la posicién de los trabajadores al generar
desempleo y al mismo tiempo segmenta la
base sindical al promover o permitir diversas
formas de fraccionamiento de la base o de
fragmentacién del colectivo, incluyendo, a
veces, la del propio régimen juridico laboral.

La informalidad también desprotege al
trabajador individual y dificulta al sindicato
la representacién de ese sector.

Pero también es necesario reconocer que
no todas las dificultades vienen de afuera.
También hay dificultades “intrasindicales”,
como la burocratizacién en algunos casos,
las carencias democrdticas y de transpa-
rencia en otros, episodios de corrupcién en
ocasiones, una desacertada politizacién en
otras y sobre todo, muy especialmente, la
inadecuacién estructural en América Latina®

La crisis sindical se manifiesta de diver-
sas maneras, entre las que interesa desta-
car aqui el descenso o estancamiento de
las tasas de dfiliacién sindical, asi como
una caida de la representatividad de los
sindicatos.

El descenso de las tasas de dfiliacién
en unos casos y su estancamiento en otros
ha sido una manifestacién frecuente de la
crisis, perceptible en las relaciones labo-
rales comparadas en los Gltimos decenios.
Sin embrago, hay excepciones relevantes:
Suecia, Noruega y Dinamarca continGan
ostentando altisimas tasas de densidad sin-
dical; Uruguay la ha multiplicado por més
de dos (casi por tres) entre 2005 y 2009.

Ahora bien, zes importante la tasa de
afiliacién? Sin duda es un indice que ne-
cesariamente debe ser tenido en cuentq,
pero no lo explica todo, ni mucho menos.

2 En contra de esta tendencia y retomando inesperadamente la culpabilizacién de la proteccién laboral por las dificultades

econdmicas, la sorprendente reforma espafiola de 2010.
3 Infra, 2.3



En efecto, la realidad muestra sindicatos
con alto nimero de dfiliados que carecen,
en cambio, de capacidad de movilizacién
y a la inversa, hay sindicatos con tasas de
afiliacién més moderadas que, sin embargo,
tienen una gran convocatoria.

Es que no es lo mismo representacién
que representatividad. Son conceptos
diferentes. La representacién es mecdnica
o aritmética: el sindicato representa a sus
afiliados como cualquier otra institucién o
asociacién representa a su miembros. La
representatividad es ofra cosa: se refiere a
la capacidad de convocatoria, arrastre o
movilizacién del sindicato que, cuando la
posee, convoca muchos mds trabajadores
que sus dfiliados. El sindicato representativo
moviliza a trabajadores no afiliados. La
representatividad es un plus sobre la mera
representacion.

En ese sentido, es mds importante la
representatividad que la representacién,
aunque hasta cierto punto, esta es un re-
quisito necesario aunque no suficiente para
alcanzar a la primera.

El problema mayor es que no solo se ha
registrado un descenso o estancamiento
de la representacién, sino también de la
representatividad. Operan en ese sentido,
el descentramiento del trabajo, la diversifi-
cacién de la mano de obra, los procesos de
tercerizacién y los de expulsién o “travestis-
mo” de trabajadores presentados como em-
presas independientes o falsos auténomos.

Centrando el andlisis en nuestra América
Latina, cabria comenzar preguntdndose
si tiene sentido hablar de “crisis” sindical
en nuestra regidn, desde que la idea de
crisis — adn sin ser ese su sentido etimolé-
gico -, generalmente evoca una dificultad
superviniente que arriesga desarticular o
desmejorar seriamente algo que estaba
funcionando mds o menos razonablemente.
Sin embargo, da la impresién de que en
Latinoamérica -y salvo excepciones conta-
das -, el movimiento sindical nunca alcanzé

un grado de desarrollo considerable. Por
tanto, entre nosotros, mds que hablar de
crisis, habria que referirse a un estado de
subdesarrollo del sindicalismo.

2Y cudles pueden ser las causas de ese
estado de limitacién del crecimiento de la
sindicacién en esta regién? Sin pretender
agotar la némina, si quisiéramos exponer
aqui tres de esas posibles razones, a saber:
el intervencionismo estatal limitativo de la
accién sindical, la propia debilidad de los
sindicatos y su inapropiada estructura.

La legislacién laboral latinoamericana se
caracteriza — también aqui, salvo muy pocas
excepciones - por su cardcter intervencionista
y limitativo del sindicato, de la negociacién
colectiva y de la huelga. Puede decirse que
nuestros cédigos laborales o leyes generales
del trabajo son “esquizofrénicos”: comienzan
siendo razonablemente protectores del tra-
bajador individualmente considerado, pero
cuando pasan a regular la accién colectiva,
se vuelven limitativos y controladores. Ambas
cosas tienen su explicacién.

El reglamentarismo legislativo tiene que
ver con nuestra cultura juridica. En efecto,
desde que fue incorporada a la civiliza-
cién occidental y cristiana, Latinoamérica
siempre tuvo un sistema juridico cerrado y
escrito, estatal y detallista, que identificaba
al Derecho con la ley. Todo debe estar en
la ley. Lo que no estd en la ley es como si
no existiera, al menos para el Derecho.
Este tipo de sistema juridico nos viene dado
desde los origenes, ubicables en el Derecho
romano tardio: el Digesto de Justiniano pre-
tendia incluir a todo el Derecho, de modo
que no fuera necesario buscar nada fuera
de ese texto.

En la época de la Colonia, nuestros
paises recibieron el Derecho espafiol y el
portugués, a la sazén los sistemas juridicos
mds cerrados y escritos del mundo.

Y a la hora de las independencias, el
modelo fue el Derecho francés, también
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estatal y legalista, concentrado en el fo-
moso Cédigo civil napolednico de 1804,
que tenia la misma fantasia irrealizable del
Digesto de Justiniano.

Pero no se trata solamente de cuestiones
de cultura y tradicién juridica. También
se trata de politica. Latinoamérica se ha
caracterizado por el autoritarismo politico.
Un autoritarismo politico que siempre vio
al sindicato como una peligrosa alternativa
de poder, potencialmente opositora, que
deberd ser controlada, si no anulada.

Aquella tradicién intervencionista y re-
glamentarista, sumada a esta preocupacién
politica autoritaria, deriva inevitablemente
en que la accién estatal sea el mecanis-
mo de control del sindicato. Queda asi
explicada aquella esquizofrenia: todo (o
por lo menos mucho o algo) al trabajador
individual, nada al trabajador organizado
colectivamente; mds ain, en lo posible,
evitar esa organizacién o, por lo menos,
volverla inocua para el poder constituido y
controlable por él.

Basta revisar la mayor parte de las legis-
laciones laborales latinoamericanas, para
encontrar en ellas la expresa prohibicién o
limitacién de la actividad politica del sindi-
cato, asi como todo tipo de trabas para el
ejercicio del derecho de huelga. A menudo
también se acota la negociacién colectiva.

La reglamentacién del sindicato llega a
limites exasperantes: quién puede dfiliarse y
quién no; quién puede ser dirigente y quién
no; cudl debe ser la estructura interna del
sindicato; qué 6rganos debe tener; cudl debe
ser el nimero de miembros de cada uno de
los érganos; qué pueden y qué no pueden
hacer tales érganos; cémo y dénde debe
registrarse el sindicato; cémo serd su perso-
nalidad juridica y qué puede y qué no puede
hacer con ella; efc., etc. La lista completa
seria interminable y denota una profunda
preocupacién de control y acotamiento.

Un agudo observador europeo ha
sefialado la perplejidad que le produjo
constatar que en la legislacién laboral

4 Infra, 2.3

latinoamericana — y a veces hasta en las
constituciones — hay una preocupacién igual
o aln mayor por garantizar el ejercicio de la
libertad sindical individual negativa (o seq,
por garantizar el no ejercicio de la libertad
sindical), que por asegurar el ejercicio de
la libertad sindical individual positiva. Ob-
serva que en la mayoria de nuestras leyes
se garantiza no solo el derecho a dfiliarse
a un sindicato, sino ademds expresamente y
a veces hasta mds intensamente, el derecho
a no dfiliarse o a desdfiliarse.

Esta es una clara anomalia —podria
decirse que hasta es una discriminacién
-, porque el reconocimiento de cualquier
derecho supone la posibilidad de no ejer-
cerlo, sin que nadie se preocupe de asi
aclararlo expresamente. Por ejemplo: el
reconocimiento del derecho de propiedad
supone la facultad de que quien no quie-
ra ser propiefario, no lo sea y nadie ha
reclamado que esa posibilidad se plasme
expresamente en la Constitucién o en las
leyes. Del mismo modo, el reconocimiento
de la libertad de culto supone, claro estd,
la facultad de no practicar religién alguna,
sin que nadie haya entendido necesario
aclararlo explicitamente. El reconocimiento
del derecho de reunién supone la posi-
bilidad de no reunirse, aunque no se lo
establezca expresamente. El reconocimiento
del derecho de libre expresién del pensa-
miento incluye, por cierto, la posibilidad
de quedarse callado, sin que sea necesario
explicitarlo. Pero entonces, 3qué tiene el
derecho de sindicacién, para que en él si,
se establezca expresamente, con iguales
o mayores garantias, la posibilidad de no
ejercerlo? Obviamente, un claro prejuicio
y la voluntad - si no expresa, por lo menos
inocultable y mal disimulada -, de propender
a que no sea ejercido.

Més alld de todo esto, hay otro elemento
que es claramente antisindical en la legisla-
cién laboral latinoamericana y que afecta
muy intensa y directamente la eficacia de la
accién sindical: la imposicién por ley de una
estructura inadecuada a la organizacién
sindical y a la negociacién colectiva.*



La debilidad que afecta a la mayor
parte de las organizaciones sindicales
latinoamericanas tiene causas exdgenas y
causas enddgenas, es decir, causas que le
vienen impuestas desde fuera y ofras que
son propias de algunas caracteristicas del
sindicalismo de la regién.

Entre las causas externas o exdgenas,
debe mencionarse en primer lugar, claro
estd, la reglamentacién limitativa del sindi-
cato y el control politico que sobre él tiende
a ejercer el Estado.

También debe incluirse una politica
econdémica adversa, neoliberal, que se
generalizé en la mayor parte de nuestros
paises en los afios 80 y 90

En tercer lugar, una estructura incon-
veniente, impuesta legislativamente, a lo
que debe agregarse, en cuarto término,
los procesos de descentralizacién empre-
saria que, sumados a la estructura sindical
descentralizada, terminan segmentando al
colectivo de los trabajadores que deberia
ser la base sindical.

Pero no todo el mal viene de afuera.
La debilidad sindical también tiene causas
propias, internas o endégenas.

Por ejemplo, el divisionismo y la atomi-
zacién sindical. Hay paises pequefios en
los que existen entre cinco y diez centrales
sindicales. Se llega a contabilizar mds de
veinte sindicatos en una misma empresa.
El denominado “paralelismo sindical”’
es una realidad frecuente en muchos de
nuestros paises.

En tal panorama, no extrafia que la
mayor parte de los sindicatos de la regién
tengan una baja representatividad, lo que
supone como necesaria consecuencia un
menor poder(ante los empleadores, ante las
autoridades y ante los propios trabajadores).

En ofros casos, aunque claro que no
en todos, se verifica una dependencia
politica del sindicato, sea del gobierno,
séalo del partido. Ello puede responder
a razones ideolégicas, claro estd, pero
en ocasiones también puede deberse a la

5 Varios sindicatos en una misma unidad de representacién

propia debilidad del sindicato, que solo
puede sostenerse o alcanzar ciertos logros,
a costa de una identificacién politica que
no le seria indispensable si tuviera mayor
poder propio.

Por lo demds, da la impresién de que
debilidad sindical y reglamentarismo
estatal limitativo se retroalimentan en un
circulo vicioso. El sindicato débil acepta
ese intervencionismo, adn limitativo y con-
trolador, porque le es funcional en el corto
plazo, pero al mismo tiempo perpetia su
debilidad. En efecto, supongamos que las
posibilidades de accién del sindicato se
ubicaran en una escala del 1 al 10, en la
que 1, 2 y 3 serian los niveles minimos o
mds elementales de actividad, como por
e]emplo, existir, constituirse, contar con
personalidad juridica. En el otro extremo
de la escala, los niveles més altos, como
8, 9 y 10, identificarian la posibilidad de
desarrollar plenamente todas las formas
de accién sindical y ain de trascenderlas,
por ejemplo, participando en el gobierno
y adn tomdndolo. Pues bien, un sindicato
poderoso no aceptaria una reglamentacién
que le garantizara los niveles minimos
proscribiéndole los medios y altos, por-
que él puede alcanzarlos por si mismo.
En cambio, un sindicato débil puede
perfectamente admitir y hasta reclamar
una reglamentacién estatal limitativa,
que le proscriba el acceso a los niveles
4 y siguientes, con tal que le garantice el
ejercicio de los niveles inferiores, ya que
no los podria alcanzar por si mismo. Pero
claro: esa reglamentacién que le garantiza
unas pocas acciones que el sindicato no
podria imponer por si mismo proscribién-
dole ofras mds avanzadas, le condena a un
subdesarrollo crénico o permanente. Asi se
retroalimentan reglamentarismo y debilidad
sindical en un circulo vicioso en el que la
debilidad alienta la intervencién limitativa
y esta termina perpetuando la debilidad.

Por lo demds, uno los mayores obstaculos
al desarrollo sindical en Latinoamérica,
consiste en su inadecuada estructura, a la
que se alude especificamente de inmediato?

6 Demds estd decir que fambién operan en América latina las dificultades generales referidas supra, 1
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En la mayor parte de los paises latinoa-
mericanos, la estructura de los sindicatos
estd impuesta por la legislacién: estructura
descentralizada basada en el sindicato
de empresa, que conlleva la negociacién
colectiva igualmente descentralizada por
empresa y una fuerte atomizacién sindical
y de la negociacién colectiva. Las Onicas ex-
cepciones son Argentina, Brasil y Uruguay,
cuyas legislaciones inducen la sindicacién
y la negociacién colectiva por rama de
actividad. Estos son - dicho sea de paso -,
los paises de la regién en los que, hoy por
hoy, el sindicalismo es mds fuerte o mejor
dicho, menos débil; también en ellos se da
una mayor cobertura de la negociacién
colectiva que en los demds. En todos los
demds paises latinoamericanos priman, por
imposicién legal, el sindicato y la negocic-
cién colectiva de empresa.

Esta imposicién legal de una determina-
da estructura sindical y negocial es directa y
claramente violatoria de la libertad sindical,
lo que no requiere demasiada fundamenta-
cién, dado que uno de los principios basicos
de la libertad sindical es la de la plena fo-
cultad de los sindicatos de autoconstituirse y
de determinar su estructura y accién.

Pero ademds de ser violatoria de la liber-
tad sindical, la imposicién de la estructura
descentralizada es particularmente inapro-
piada para los paises latinoamericanos. En
efecto, se trata en su mayoria de economias
de limitada dimensién, en las que entre el
80y el 90% de la PEA trabaja en empresas
pequefias; siendo asi, la mayor parte de los
trabajadores no puede constituir un sindicato
y si logra hacerlo, se tratard de un “sindicati-
to” de cuatro o cinco miembros, una unidad
carente de poder por falta de escala. Se
genera asi un sindicalismo débil, confinado,
ademds, al limitado espacio de la empre-
sa. En una coyuntura de descentralizacién
empresaria, tercerizacién, precariedad e

informalidad, como la que se vive en estos
afios, el sindicato de empresa queda sujeto
a las decisiones del empleador. Basta con
que parte de la actividad habitual de la
empresa se fercerice o transfiera a ofra, para
que esa decisién afecte del mismo modo
al propio sindicato; los trabajadores de la
tercerizada o subcontratada dejarén de ser
miembros del sindicato, definido como de
empresa. Las coyunturas de crisis econémi-
cas, también afectan muy gravemente al
sindicato, ya que el cierre de la empresa
determina la inexistencia del sindicato.

Un estudio de la OIT revela de qué ma-
nera la imposicién legal del sindicato de
empresa como Unica o preferente estructura
sindical, combinada con la exigencia, tam-
bién legal, de un nimero minimo de dfilia-
dos para constituir un sindicato, excluye de
la posibilidad de sindicalizarse a la mayor
parte de los trabajadores del pais. Teniendo
en cuenta, por un lado, el nimero minimo de
trabajadores exigido por la ley para admitir
la constitucién de un sindicato (que oscila
entre 10y 20), con el nimero de trabajado-
res empleados en unidades econémicas de
menor dimensidn a ese nimero, se concluye
que entre el 50% y el 88% de la PEA carece
legalmente del derecho de sindicacién en
paises como Paraguay, Perl, Nicaragua,
Venezuela, Colombia y Costa Rica®.

Sin duda, son innumerables los defectos
de la estructura sindical por empresa, no
solamente pero si especialmente, en paises
subdesarrollados como los nuestros.

El sindicato de empresa genera inevita-
blemente una baja tasa de dfiliacién sindical
a nivel nacional. Excluye a la mayor parte
de los trabajadores de la posibilidad de
sindicalizarse, como ya se demostré. Las
mds altas tasas de sindicalizacién se dan alli
donde predomina el sindicato centralizado,
por rama de actividad. Solo éste tiene poten-
cialidad para alcanzar una alta cobertura.

El sindicato de empresa es mds sensible a

7 Proyecto FSAL OIT/ACTRAV, Décimotercer boletin electrénico, agosto 2010 (http://white.oit.org.pe/proyectoactrav/...)



la antisindicalidad; esté mds expuesto a los
actos de discriminacién sindical llevados a
cabo por el empleador. Estd més “a mano”
del poder empresario, mds a su alcance.

También es més sensible a la segmentacién
de la empresa e incluso a su cierre(no deberia
olvidarse que el mero cierre del establecimien-
to es una prdctica antisindical relativamente
frecuente en Latinoamérica). Si el sindicato
es de empresa, desaparece si desaparece
la empresa, su base y dmbito de actuacién.

El sindicato de empresa es més permeable a
la “cultura empresaria”. Estando en la empre-
sa misma, corre el riesgo de ser, en cierta me-
dida, endégeno, endogdmico, zincestuoso?

Excepcién hecha de los sindicatos de
grandes empresas, como ya se dijo, el sin-
dicato descentralizado es débil por falta de
escala o dimensién. La esencia de la sindi-
cacién y de su origen consiste en oponer la
fuerza del nimero al poder econémico del
empleador. En consecuencia, cuanto menor
el nimero de trabajadores que lo forman,
menor su poder de contrapeso.

El sindicato de empresa corre el riesgo de
ser menos solidario. Su cardcter cerrado,
circunscripto a la empresa y endogdmico,
tiende a separarlo de - o insensibilizarlo
ante - las realidades “ajenas”, o sea, todas
las que acontecen “extramuros”.

Por la misma razdn, el sindicato descen-
tralizado es memos apto para lo macro:
participacién en érganos publicos nacio-
nales, participacién en la politica nacional
o sectorial, etc.). El radio de su visién es
limitada y ajena a los dmbitos mayores. Si
levanta demasiado la vista, deja de enfocar
su objeto; si se concentra en él, no ve el
marco general.

De igual modo, la accién sindical en la
empresa es impotente ante lo regional y ni
qué hablar ante lo global, excepcidn hecha,
en este caso, de los sindicatos globales de
empresas multinacionales.

El sindicato de estructura centralizada,
organizado por rama de actividad, alcanza

4 Supra, 2.3.2, lit. g).

una cobertura inmensamente mayor, porque
puede incluir a todos los trabajadores, ain
de pequefias empresas (el nico trabajador
de una empresa con un solo empleado puede
dfiliarse directamente al sindicato de rama
correspondiente), a los trabajadores terceri-
zados e incluso a los auténomos o informales.

El sindicato de rama esté més libre - o
por lo menos mds alejado - de la presién
patronal, tanto de la presién directa como de
la més difusa psicolégica, moral y cultural.

Por razones de escala, tamafio o dimen-
sién, el sindicato de rama es potencialmente
més fuerte y por consiguiente més eficaz en
sus funciones de autotutela y de contrapoder.

Tedricamente, el sindicato centralizado es
mds apto para considerar y tener en cuenta
lo macro, por las razones exactamente in-
versas a las referidas més arriba respecto
del sindicato de empresa*.

También adorna al sindicato de rama una
mejor disposicién a la solidaridad, lo que no
quiere decir que necesariamente sea siempre
solidario, sino simplemente que estd mds
predispuesto para la solidaridad.

Pero sobre todo, es necesario resaltar que el
sindicato centralizado por rama de actividad
no impide la accién sindical en la empresa
(a través de delegados, secciones, comités o
sindicatos de empresa propiamente dichos).
El sindicato de rama puede “bajar”, pero el
sindicato de empresa no puede “subir”.

Todo esto se refleja, mutatis mutandi, en
la negociacién colectiva, como no puede
ser de otro modo, dado que el sindicato es
el sujeto preferente y casi exclusivo de ella.

Al imponer la estructura sindical por em-
presa, la legislacién laboral latinoamericana
ya estd imponiendo, indirectamente, esa mis-
ma estructura para la negociacién colectiva®.

En efecto, la estructura sindical determina
la de la negociacién colectiva. El sindicato
de rama tiende a celebrar convenios de
rama, aunque puede también celebrar con-
venios colectivos de empresa, con las firmas
que actian en la respectiva rama de activi-
dad. El sindicato de empresa, en cambio,

5 Como si eso no alcanzara, para atar con doble nudo, la legislacién laboral de la maKor parte de los paises latinoameri-

canos también imponen o inducen expresamente la negociacién descentralizada y prol

iben o desalientan la negociacién

por rama. El inverso es el caso de Argentina, Brasil y Uruguay, que inducen o fomentan la negociacién centralizada
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solo puede celebrar convenios colectivos
de empresa; no puede negociar ni pactar
convenios colectivos de un dmbito superior
al suyo, es decir, en un dmbito que le rebasa
infinitamente (tal como se dijo recién, tam-
bién en materia de negociacién colectiva,
el sindicato de rama puede “bajar”, pero
el de empresa no puede “subir”).

En paises como la mayoria de los
nuestros, la negociacién colectiva descen-
tralizada por empresa desemboca en una
negociacién colectiva atomizada, débil, de
corto alcance y baja cobertura (excepto,
claro estd, en las grandes empresas de pun-
ta, pero més del 80% de los trabajadores
latinoamericanos no trabajan en ellas).

Lo hasta aqui expuesto supone un en-
foque nacional. Pero en la actualidad, el
dmbito nacional es necesariamente parcial
o incompleto. La tradicional internaciona-
lidad del movimiento sindical y del propio
Derecho del trabajo, la actual globalizacién
y el desarrollo de espacios de integracién
regional, imponen la necesidad de una
accién sindical internacional.

En efecto, las instituciones nacionales,
como el propio Estado y el sindicato tradi-
cional, son hoy insuficientes para enfrentar
al capital transnacionalizado y de actuar
solventemente en organizaciones regiona-
les o globales.

Y estd claro que esa necesaria accién
colectiva internacional requiere el desarrollo
de estructuras sindicales internacionales, de
negociaciones colectivas internacionales y
de]gconflicto infernacional.

La iniciativa de “autorreforma sindical”,
planteada por el Secretario General de la
CSA en el Congreso fundacional de esta
central internacional, propone un andlisis in-
trospectivo del movimiento sindical latinoame-
ricano que entre otros importantes objetivos,
apunta a ampliar su cobertura o alcance.

Sefiala las carencias de cobertura de los
propios asalariados tradicionales, la que
deberia extenderse mds alld de quienes
trabajan en las grandes empresas, que son

una minoria, asi como deberia alcanzar a
los trabajadores tercerizados, informales,
desocupados, jubilados, migrantes, muje-
res y j6venes, efc.

A partir de ese diagndstico- propésito,
se centraliza la atencién en la estructura
sindical: los paises latinoamericanos en los
que el movimiento sindical goza de cierta
fortaleza son Argentina, Brasil y Uruguay.
2Qué hay en ellos que falta en los demads
y que podria explicar la diferencia? La
estructura sindical por rama de actividad
y consecuentemente, una negociacién co-
lectiva preponderantemente centralizada.
A partir de ahi y sobre la base de andlisis
tedrico-prdcticos del tipo de los que se viene
de realizar aqui, se propone evolucionar
hacia un estructura sindical y negocial por
rama de actividad y por regiones.

La iniciativa de “autorreforma sindical” im-
plica muchas otras medidas, algunas de elevo-
da complejidad, que no podemos desarrollar
aqui¢, pero si debe ser destacada, porque es
una clara reaccién del sindicalismo continental
respecto del problema de la estructura y de
las otras causas de crisis o debilidad.

Ante el panorama que se intenté describir
en este trabajo, pareceria que una primera
estrategia que infente revertir los aspectos
negativos de la situacién actual deberia pao-
sar por la unidad y la concentracién, tanto
nacional como internacional.

En efecto, a nivel nacional es necesario
superar la fragmentacién, descentralizacién
y atomizacién sindical y de la negociacién
colectiva, sustituyendo las actuales estructu-
ras por otras mayores, mds centralizadas y
apoyadas en la rama de actividad y en las
regiones, més que en la empresa. Inclusive
en los niveles superiores, como el de rama,
el nacional y el internacional, es posible
ensayar politicas de fusién de organizacio-
nes. Las fusiones sindicales en Alemania y
la propia creacién de la CSI (Confederacién
Sindical Internacional), son ejemplos a tener
en cuenta. La propuesta de “autorreforma
sindical” apunta también en esa direccién.

6 Véase CSA, Procesos de autorreforma sindical en las Américas, Sao Paulo 2009. Asimismo, véanse las paginas web

de la CSA y del proyecto FSAL { ACTRAV/QIT ).



Otro curso de accién es el de la politica
de alianzas, tanto politicas como con grupos
emergentes, tales como los de consumidores,
cooperativistas, ambientalistas, etc.

En tercer lugar, el sindicalismo deberia
asumir temas “atipicos”, nuevos o no tro-
dicionales, como la formacién profesional
— esencial para el acceso al empleo y su
conservacion-; la salud, la cultura y los
servicios a los dafiliados; la cuestién de los
trabajadores pobres y el trabajo decente;
la reduccién del tiempo de trabajo; los de-
rechos humanos; la democracia; el apoyo
jurisdiccional al trabajador individual, y
sobre todo, la elaboracién de una politi-
ca econdmica alternativa, para lo cual el
Pacto Mundial para el Empleo de la OIT
(2009) es un aporte valioso. Estd claro que
la elaboracién de una politica econémica
alternativa al pensamiento dnico no puede
ser tarea exclusiva del movimiento sindical,
pero él puede liderar esa tarea o al menos
lanzarla. En todo caso, a largo plazo su
supervivencia depende de ello.

Y por supuesto, en Ultimo término pero
con la importancia mayor, el sindicato
latinoamericano debe evolucionar a una
estructura centralizada basada en la ramay
en la regién, con una negociacién colectiva
de idéntica estructura.

La iniciativa de “autorreforma sindica
es un primer paso desde la autonomia. Pero
también se debe actuar en la heteronomia.
La legislacién laboral latinoamericana que
impone la estructura descentralizada ex-
cluyendo a la mayoria de los trabajadores
del ejercicio del derecho de sindicacién es
obviamente violatoria de la libertad sindical
y como tal debe ser denunciada ante el
Comité de Libertad Sindical, ante las cortes
infernacionales de derechos humanos y en
los tribunales nacionales.

Del mismo modo es necesario promover
una reforma legislativa. El Estado debe dejar
de promover el sindicato y la negociacién
descentralizados. Deberia, incluso, inducir
la sindicacién y la negociacién colectiva

|II

centralizadas. Ello no necesariamente seria
violatorio de la libertad sindical, en cuanto
se lo considere el mecanismo necesario para
promover el ejercicio de derechos fundamen:-
tales, como la sindicacién y la negociacién
colectiva, que hoy son vedados a la mayor
parte de sus titulares. Deberia ser una legis-
lacién de promocidn, soporte o apoyo de la
accién sindical y de la negociacién colectiva,
en base a una estructura apropiada.

La libertad sindical es uno de los ejes
centrales del Derecho del trabajo y mds
ain de la sociedad democrdtica y pluralista
moderna. Es asimismo, uno de los derechos
fundamentales de mas alta jerarquia, por
tratarse de un derecho creador de derechosy
por haber sido precursor en el reconocimiento
infernacional de los derechos humanos.

El contexto econémico ha afectado la tutela
colectiva en el Derecho comparado, aunque
con importantes excepciones que deberian
ser estudiadas mds detenidamente para
identificar las causas de su éxito y analizar la
utilidad que puedan tener en otros contextos

En América latina la debilidad sindical
parece ser congénita. Por tanto, lo més pre-
ciso no seria hablar de “crisis” sindical. Mds
bien se trataria de un subdesarrollo sindical.
Las causas de esta depresidn son mdltiples,
pero entre ellas destaca una legislacién
laboral razonablemente tuitiva del trabaja-
dor individual, pero duramente restrictiva o
limitativa de la accién sindical, atomizante
del sindicato y de la negociacién colectiva.

Comienza a percibirse un cierto malestar
con esta situacién, que genera algunas
reacciones, como por ejemplo, la iniciativa
de “autorreforma sindical”.

La estructura sindical y de la negociacién
colectiva impuesta por la legislacién labo-
ral predominante en la mayor parte de los
paises latinoamericanos, son inapropiadas,
disfuncionales y excluyentes del ejercicio
real de del derecho de sindicacién y de
negociacién colectiva.
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La recomendacién internacional del
trabajo Ndm. 198 sobre la relacién de tro-
bajo, adoptada por la OIT en 2006, es de
la mayor trascendencia por el tema central
que aborda y por la forma en que lo hace.

Como se sabe, a diferencia de los
convenios internacionales del trabajo,
que una vez ratificados se incorporan al
ordenamiento juridico nacional siendo
plenamente exigibles, la recomendaciones
no estdn sujetas a ratificacién, por lo cual
valen por si mismas desde su aprobacién
por la OIT, pero su eficacia es menor: son,
como su nombre indica, orientaciones no
plenamente vinculantes. De todos modos,
como se explicard més adelante, producen
efectos que, si son bien explotados, peden
ser de gran utilidad para el Derecho laboral
y los trabajadores.

La recomendacién reconoce como ante-
cedente una serie de discusiones verificadas
en el seno de la OIT sobre trabajo informal,
trabajo a domicilio, subcontratacién y ofras

formas de trabajo que podrian considerarse
desprotegidas o insuficientemente protegidas.

Un hito muy negativo fue el inédito recha-
zo del proyecto de convenio internacional del
trabajo sobre subcontratacién, verificado,
por primera y hasta ahora Gnica vez en la
historia de la OIT, en la conferencia de 1998.

Como reaccién ante esa situacién, en
el afio 2000 se verificé un muy importante
informe sobre trabajadores que necesitan
proteccién, respecto del cual y a pesar de
su extensién y profundidad, los empleadores
solo se manifestaron dispuestos a discutir
casos de fraude o “encubrimiento” de la
relacién de trabaijo.

Un nuevo informe de 2003, senté las
bases de la recomendacién que aqui se
comenta. En ese informe: a) se reafirmaba
que el objetivo de la OIT (y del Derecho del
trabajo, agregamos nosotros), es la protecci-
6n del trabajador, justificada por la situacién
de desigualdad que se verifica en la relacién
de trabajo; y b) se reconocia a la relacién
de trabajo como el elemento definitorio de
la aplicacién de la legislacién protectora.



Sin perjuicio de lo previsto en su articula-
do, de la lectura de los considerandos pue-
den extraerse claramente los objetivos y el
contenido fundamental de la recomendacién.

En primer lugar, como ya se dijo, se
subraya que la proteccién del trabajador
es la esencia del mandato de la OIT, sin
perjuicio de lo cual, como habia sucedido
en 1919 al adoptar la Constitucién de la
OIT y en 1944 al aprobar la Declaracién
de Filadelfia, se agrega que, junto a ese
obijetivo central y primerisimo de tutela del
mds débil, también se procura preservar
la “competencia leal”, esto es, la que se
abstiene de obtener ventajas sobre la base
de malas condiciones de trabajo.

En segundo lugar, se manifiesta que la
indeterminacién de la existencia de una
relacién de trabajo o las dificultades para
determinarla, suponen una clara despro-
teccién por inaplicacién de la legislacién
laboral protectora.

En tercer lugar, se identifican algunas de
las causas de tal desprotec—cién, a saber,
el encubrimiento de la relacién de trabajo,
el recurso a acuerdos contractuales que
infentan atribuir otra naturaleza a la relo-
cién laboral y las eventuales insuficiencias
legislativas.

A los efectos de promover la adecuada
proteccién del trabajador en tales hipétesis,
la recomendacién se divide, en lo sustanti-
vo, en dos grandes partes: una dedicada
a la postulacién y definicién de un politica
nacional de proteccién de los trabajadores
vinculados por una relacién de trabajo y ofra
que establece criterios para la determinacién
de la existencia de una relacién de trabaijo.

La parte | de la recomendaci-
6n postula que los Estados deberian formular
y aplicar una politica nacional encaminada
a garantizar una proteccién efectiva a los

trabajadores que ejercen su actividad en el
marco de una relacién de trabajo y que, de
ser necesario, deberian adaptar el dmbito
de aplicacién de la legislacion pertinente
(art. 1). Esta legislacién deberia ser clara 'y
adecuada a fin de asegurar la proteccién
de los trabajadores (art. 2).

Surge con evidencia, pues, de estos dos
primeros articulos de la recomendacién, la
esencialidad de una legislacién y una préctica
nacional protectoras del trabajador. El princi-
pio protector aparece claramente expuesto,
presidiendo e inspirando todo el dispositivo.

Para garantizar tal
proteccién se reclama la deferminacién eficaz
de la existencia de una relacién de trabajo
(art. 4, lit. @), la distincién clara entre frabajo-
dores dependientes e independientes (idem)
y la lucha contra las relaciones de trabajo
encubiertas (art. 4, lit. b), a despecho de los
acuerdos contractuales que ocultan la verdo-
dera situacién juridica de los trabajadores.

A tales efectos se reclama el cumplimiento y
la aplicacién efectiva de la legislacién del tro-
bajo (art. 4 lit. f) y el acceso a procedimientos
répidos y eficaces (arts. 4, lit. gy 14 a 16).

Esta disposicién no tiene desperdicio, por-
que pareceria haber sido dictada pensando
en algunos de nuestros fabulosos inventos,
como el de las “empresas unipersonales”
(Uruguay) o las “pejotas” (Brasil). Entre otros
similares, el art. 17 reclama la adopcién de
“medidas eficaces destinadas a eliminar los
incentivos que fomenten las relaciones de
trabajo encubiertas”.

La parte Il de la recomendacién basa
la eficaz determinacién de la existencia de
una relacién de trabajo en algunos grandes
mecanismos, tales como la primacia de la re-
alidad y la prescindencia de la calificacién
juridica que las partes hagan de la relacién
que las vincula, el recurso a presunciones, el
criterio de la subordinacién o dependencia
y el manejo de indicios especificos.

)
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De conformidad
con lo dispuesto en el art 9 (y en total con-
sonancia de con la ya comentada previsién
del lit. b del art. 4), la existencia de la
relacién de trabajo debe determinarse en
funcién de los hechos relativos a la ejecu-
cién del trabajo, independientemente de la
manera en que se caracterice la relacién en
cualquier acuerdo contrario.

El art. 11 de la recomen-
dacién promueve la presuncién legal de
existencia de relacién de trabajo cuando
se dan uno o varios indicios de los indica-
dos luego (infra, 5.4), o la determinacién
expresa de la naturaleza de determinados
vinculos. Hay que estar a lo que sucede en
los hechos y no a lo que dicen los papeles.

Enel art.
12 y en ofras disposiciones, la recomenda-
cién recoge el criterio de la subordinacién o
dependencia como uno de los deferminantes
de la existencia de la relacién de trabaijo.

En este aspecto, la norma parece no
alcanzar las tendencias més modernas que
en doctrina postulan la superacién de tal
criterio y la extensién del dmbito de apli-
cacién del Derecho laboral a todo tipo de
trabajo, pero al mismo tiempo deja abierta
la posibilidad de incluir la subordinacién
econdmica, en cuanto no califica la referida
dependencia como “juridica”, sino que se
refiere a “la subordinacién o la dependen-
cia” a secas, sin calificativos.

En efecto, cuando hay dudas respecto de
si una determinada prestacién de servicios
es laboral o no, se analiza si el trabajador
estd juridicamente subordinado a quien
recibe su actividad. Si este tiene derecho a
darle érdenes, a determinar cémo y cudndo
realizar la tareq, efc., enfonces se entiende
que hay tal dependencia juridica y es ello
lo que determina primero, que ese vinculo
sea calificado como relacién laboral o re-
lacién de trabajo y consecuentemente, en
segundo lugar, que se rija por la legislacién
laboral, incluidos los convenios colectivos
correspondientes.

Sucede que en algunas de las nuevas
formas de relacién laboral (como el teletra-

bajo, el trabajo tercerizado, efc.) a veces,
no es fécil determinar que efectivamente
hay dependencia juridica (porque el tra-
bajador parece estar alejado de la esfera
de accién habitual del empleador), aunque
si se puede confirmar que hay una depen-
dencia econémica. Por eso es importante
que la recomendacién 198 se refiera a la
subordinacién “a secas” y no solamente a
la subordinacién juridica.

El art. 13 recomien-
da la utilizacién de un elenco de “indicios
especificos” de la existencia de una relacién
de trabajo:

la posibilidad de existencia de instruc-
ciones y control (aqui si, subordinacién
juridica);
la integracién del trabajador en la orgo-
nizacién de la empresa;
la realizacién del trabajo en beneficio
ajeno;
la ejecucién personal del trabaijo;
la realizacién de la labor en un horario
determinado;
la realizacién del trabajo en lugar indica-
do o aceptado por quien lo solicita;
cierta duracién o continuidad de la labor;
la disponibilidad del trabajador (“estar
a la orden”);
el suministro de herramientas, maquinaria
o materiales por quien recibe el trabajo;
la periodicidad de la remuneracién;
el carécter de esa remuneracién de dnica
o principal fuente de ingresos (dependencia
econdmical;
la realizacién de pagos en especie, tales
como alimentacién, vivienda, transporte u
otros;
el reconocimiento de derechos tipicamen-
te laborales, como el descanso semanal o
las vacaciones anuales;
el pago, por parte de quien recibe el
trabajo, de los viajes necesarios para eje-
cutar la labor;
la inexistencia de riesgos financieros para
el trabajador (ajenidad).
Como se ve, se trata de un elenco de
indicios que compendia acumulativamente
las diversas propuestas que doctrina y juris-



prudencia han postulado para determinar
la presencia de una relacién de trabajo y,
por tanto, de un trabajador sujeto de la
proteccién del Derecho laboral.

La enumeracién no es taxativa y no
requiere la presencia de todos ellos, al-
canzando con la concurrencia de “uno o
varios”(art. 11, lit. b).

Con una mirada superficial, podria res-
tarse trascendencia a esta norma. En rigor,
no introduce ningln concepto radicalmente
nuevo. Podria llegar a preguntarse: sapenas
una recomendacién para recordar o repetir
cosas obvias?. Efectivamente, hubiera sido
mejor un convenio, pero aln asi, tratdndose
apenas de un recomendacién, nos parece
que la misma tiene una gran importancia.

No es tan poca cosa que luego de dos
o fres décadas de flexibilizacién y desregu-
lacién, de “retorno del arrendamiento de
servicios”, de “fuga”, “huida” o “expulsién”
de trabajadores del Derecho laboral, de
“empresas unipersonales”, de precarizaci-
én, de tercerizacién, de remozamiento de la
autonomia individual de la voluntad (rectius:
de la voluntad unilateral del empleador), la
OIT apruebe una recomendacién que reafir-
me el principio protector, la primacia de la
realidad, la indiferencia de la calificacién
juridica que las partes hagan del negocio, el
concepto —tan latinoamericano- de relacién
de trabaijo, la subordinacién o dependencia
(no solo juridica), la ajenidad y que recopile
un extenso y acumulativo elenco de indicios
de la existencia de relacién de trabajo
regulada por el Derecho laboral. Todo lo
contrario; es particularmente significativo
y clarificador de cudles son los objetivos,
principios e instrumentos de la OIT y del
Derecho del trabajo. Indica lo que deben
y lo que no deben hacer tanto el legislador
como el juez. Por lo demds, la recomenda-
cién parece sumarse a ofros indicadores
de agotamiento o enlentecimiento de la
desregulacién/flexibilizacién o de ingreso
a un “postneoliberalismo”.

La aplicacién jurisprudencial de los crite-
rios e indicios de esta recomendacién cons-
ftituiria un importante factor de avance y de
eficacia del Derecho del trabaijo. Igualmente
auspicioso seria que los Poderes Ejecutivo y
Legislativo actuaran en consonancia con las
recomendaciones de eliminar los incentivos
a las relaciones de trabajo encubiertas y de
garantizar un procedimiento 4gil y apropia-
do en materia laboral.

Como se decia en la Introduccién, la
recomendacién 198 no es una norma
juridica cuya aplicacién directa pueda ser
reclamada judicialmente, pero eso no quiere
decir que carezca de toda eficacia.

En efecto, primeramente, los gobiernos
deben informar periédicamente a la OIT
sobre el estado de cosas, en el pais, en la
materia regulada por las recomendaciones,
lo que de por si supone ya un minimo con-
trol. Las organizaciones sindicales deberian
aprovechar esa oportunidad para incidir en
el informe del gobierno y ademés, podrian
hacer llegar propias opiniones a la OIT.

En segundo término, las recomendacio-
nes son orientaciones para el legislador y
para el Ejecutivo nacional. Deberia legislar-
se en la linea sugerida por la recomendaci-
4n, que es muy precisa en la materia. Solo
a titulo de ejemplo, plantea claramente a los
gobiernos la eliminacién de los estimulos a
la contratacién encubierta, lo que estaria
vinculando a las autoridades nacionales en
el sentido de: a) derogar o prohibir figuras
como la empresas unipersonales uruguayas,
las “pejotas” brasilefas, las cooperativas
de fachada en muchos paises, etc; y b)
sancionar a través de la Inspeccién del
trabajo, el uso de las formas encubiertas
de contratacién laboral.

Finalmente, en tercer lugar, las recomen-
daciones son -y ésta muy especialmente-,
orientaciones para los jueces a la hora de
solucionar casos concretos. Efectivamente,
los tribunales laborales pueden aplicar la
recomendacién (asi como cualquier oftral),
tanto en la integracién del derecho (en caso
de vacio legal) como en la interpretacién de
las normas vigentes.
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Por todo ello, parece indispensable la
accién “militante” de los trabajadores, sus
organizaciones y sus abogados, en el sen-
tido de difundir este instrumento, utilizarlo
en la fundamentacién de las demandas y
reclamar su aplicacién por jueces y ad-
ministradores. La idea de que la OIT solo
aprueba normas como ésta que valen por
si mismas y cuya aplicacién nacional es

algo que queda librado a los érganos de
gobierno, debe ser superada por la concep-
cién de que estas normas son instrumentos,
herramientas o armas que la OIT pone en
manos de sus beneficiarios, en el caso, los
trabajadores y su organizaciones. En otras
palabras, el partido no termina, sino que
empieza con la aprobacién de una norma
como la recomendacién 198.



CSA ha incorporado al colectivo de las
trabajadoras de hogar remuneradas entre
los destacados por el programa de trabajo
sobre Autoreforma Sindical que se desarrolla
desde el Grupo de Trabajo sobre Autore-
forma Sindical (GTAS). La Secretaria de
Politica Sindical y Educacién dedicé a estas
trabajadoras un médulo de su cartilla sobre
formacién en autoreforma. CSA también ha
elaborado un informe sobre su perfil organi-
zativo (“Organizacién de las Trabajadoras
del Hogar”, publicado en “Procesos de Au-
toreforma Sindical en las Américas. Avances
del GTAS en 2009, CSA-OIT, 2010).

Continuando con esta linea, el informe
presenta una sintesis de perfiles organiza-
tivos del sector en Las Américas, con base
principalmente en una encuesta levantada
por CSA (en distintos momentos de 2010-
2011) a once estructuras, complementado
por informacién similar recogida de otras
fuentes (OIT-ACTRAV banco de datos, y
CSl). Por esta via, se busca aportar mayor
informacién sobre la cuestién organizativa
de las trabajadoras del hogar, que es esca-
sa, en comparacién con los ofros temas en
juego (estadisticos, regulatorios)'. El listado
completo es el siguiente.

Encuesta CSA
Lorenza Benitez de Gémez, secretaria general
y Carlos Luis Brassesco, asesor.

Argentina  UPACP, Unién de Personal Auxiliar de
Casas Particulares.
Argentina  SINTECAF, Sindicato de Personal de Casas  Encuesta CSA

de Familia.

1 En el documento del GTAS se proporcionaba bibliografia recogida sobre aspectos organizativos. Desde entonces: CON-

Alcira Burgos, coordinadora.

LACTRAHO ha presentado breves perfiles sobre las or%cmizuciones de su consejo directivo (www.conlactraho.org) y FES

ha publicado “Hacia el fortalecimiento de derechos la

orales en el trabajo del hogar: algunas experiencias en América

Latina”, 2010 (por Mary Rosaria Goldsmith Connelly, Rosario Baptista Canedo, Ariel Ferrari, Maria Celia Vence), que
presenta informacién sobre FENATRAHOB Bolivia y SUTD Uruguay, ademds de CONLACTRAHO.

X



Bolivia FENATRAHOB, Federacion Nacional Encuesta OIT-ACTRAV. Actualizada

de Trabajadoras del Hogar. OITy Daniela Quenta, secrefaria ejecutiva.
actualizacién.

Brasil FENATRAD, Federacién Nacional de Encuesta CSA
Trabajadoras Domésticas. Lucilene Binsfeld, presidente y Lone Santana de

Oliveira, secretaria de politicas de promocién
para la igualdad racial.

Costa Rica  ASTRADOMES, Asociacién de Encuesta OITACTRAV. Banco de Datos.
Trabajadoras Domésticas. Rosita Acosta, presidente.
Ecuador  ATRH, Asociacién de Trabajadoras Encuesta CSA .
Domésticas Remuneradas del Ecuador. Maximina Salazar, presidente.
Encuesta.
Ecuador  ASEDAL, Asociacién de Trabajadoras Encuesta CSA
Domésticas Aurora de la Libertad. Olga Maria Méndez Espinosa, coordinadora
Estados DWU, Domestic Workers Union. Reportaje  CSl, Reportaje “Te puedo matar y nadie lo
Unidos de  de CSI {noviembre 2010). sabria”, 29 noviembre 2010, pagina web.
América Priscilla Gonzdlez, directora

Guatemala  ATRADHOM, Asociacién de Trabajadoras  Encuesta CSA.
del Hogar, a Domicilio y de quui\q, Maritza Veldsquez Estrada, coordinadora
Parte d?e COSME, Consorcio de general.

Organizaciones Sociales y Sindicales de

Muijeres de la Economia Informal, en que

participa SITRADOMSA, Sindicato de
‘%E Trabajadoras Domésticas, Similares y A
q ’Lif Cuenta Propia.
- Per( SINTRAHOGARP, Sindicato Nacional de Encuesta OIT-ACTRAV.
Trabajadoras del Hogar del Perd. Adelina Diaz Uriarte, asesora nacional.
Per( ANTRAH, Asociacién Nacional de Encuesta CSA.
Trabajadoras del Hogar Epifania Mantilla, presidenta. Maria
Elizabeth Carhuapoma, secretaria, Rosalina
Carrillo Bruno, asesorq, religiosa de Maria
Inmaculada.
Per( SINTTRAHOL, Sindicato de Trabajadoras y ~ Encuesta CSA.
Trabajadores del Hogar de Lima. Leddy Mozombite Linares, secretaria general.
Per( ASTHOREL, Asociacién de Trabajadoras del Encuesta CSA.
Hogar de la Regién Lima. Cc:rlofcI Rafaela Rapray Robles, secretaria
genera

Republica  ATH, Asociacion de Trabajadoras del Hogar.  Encuesta CSA.
Dominicana Infegrada a FENATRAHOGAR, Federacién  Victoria Garcia, presidente. Con el apoyo del

Nacional de Trabajadoras del Hogar. Solidarity Center-AFL/CIO.

Repiblica  ASOMUCI, Asociacién de Mujeres Unidas ~ Encuesta CSA.

Dominicana de Coordinacién Independiente. Gladys Pefia, presidente.
Integrada a FENATRAHOGAR

Uruguay  SUTD, Sindicato Unico de Trabajadoras ~ Tomado de una intervencion en el faller
Domésticas de Uruguay. para el Cono Sur del GTAS (Montevideo,

noviembre 2009), con el complemento
del documento “Las Relaciones Laborales
en Uruguay desde 2005, OIT/Dialogue,
Grocie?a Mazzuchi, 2009.

Las encuestas completas se presentan en otro documento (en el sitio web CSA).



En esta sintesis se analizan los contenidos
comunes en relacién a:
caracteristicas de la organizacién: antigie-
dad, origen, tamafio de la representacién,
tipo de organizacién, cuotas, representacion.
estrategias: coordinacién y alianzas con
organizaciones no sindicales, comunicacién,
capacitacién, accién legislativa, negociacién
colectiva, estrategias especificas hacia inmi-
grantes, ofras relaciones con dreas publicas,
contactos internacionales.

UPACP es la organizacién
més antigua (fundada en 1946, con registro
desde 1960, y antecedentes de comienzos
de siglo). En ese mismo pais, SINTECAF tam-
bién tiene larga tradicién (1963). En los afios
sefenta y ochenta fueron creadas ofras tres
organizaciones (ANTRAH, 1972; ASEDAL,
1984, y ATH, 1989). En los afios noventa
nacen otras cinco (ASTRADOMES, 1990;
FENATRAHOB, 1993 (con antecedentes en
los afos ochenta); ASOMUCI, 1993; FENA-
TRAD, 1997; ATRH, 1998). Las restantes
corresponden a la Gltima década: DWU,
2000); las ofras tres peruanas (entre 2006
y 2009), y ATRAHDOM (2009). De 2011
es la creacién del nuevo sindicato vinculado
a la asociacién guatemalteca (SITRADOM-
SA) y de la nueva federacién dominicana
(FENATRAHOGAR). Un caso particular es
SUTD, que aun cuando fue fundado en 2005,
proviene de una estructura de 1986 (a su vez
con antecedentes en 1971).

SINTECAF, FENATRAHOB y AN-
TRAH nacen en relacién a la iglesia catélica,
cardcter que mantiene la Oltima. Otra forma
de referirse a esta dimensién es la que apa-
rece en FENATRAHOB y ASEDAL, referido a
episodios sociales: en la primera, en 1984,
una trabajadora del hogar fue acusada de
robo por su empleador por reclamar sus
beneficios por afios de trabajo, con lo que
estuvo a punto de entrar a la céreel, lo que
precipité la decisién de fundar un sindicato.
En la segunda en ese mismo afio, un grupo de
trabajadoras decidié organizarse al conocer
que un empleador habia quemado la cara

de una compafiera con una plancha, por no
haber planchado su terno.

La
organizacién de mayor tamafio es UPACP,
que declara 50 mil afiliados y una represen-
tacién mds amplia sobre 200 mil, en cuanto
al ndmero de quienes tienen obra social
sindical. Entre las restantes varias son de
tamafio medio-pequefio (6 mil SINTECAF,
7 mil FENATRAHOB, 4 mil DWU, 2.2 mil
ASEDAL, 2.6 mil ASOMUCI).

Nueve de
las organizaciones estdn vinculadas a
centrales y confederaciones nacionales:
las dos de Argentina (a CGTRA y CTA), la
boliviana (a COB), la brasilefa (a CUT),
dos peruanas (SINTRAHOGARP a CUT y
SINTTRAHOL a CGTP), las dos dominicanas
(ASOMUCI a CNTD y ATH a CNUS), y la
uruguaya (al PIT-CNT).

De este total, destaca que:

dos son federaciones (FENATRAHOB
y FENATRAD, esta Gltima agrupando 35
miembros).

ASOMUCI estd integrada a una entidad
de mayor dmbito de cardcter movimientista
(FUTJOPICIF, Federacién Unién de Trabaijo-
dores, Juntas de Vecinos, Organizaciones
Populares, Comercio Informal y Afines).

la brasilefia estd, a su vez, integrada a una
entidad de mayor grado, en aplicacién del
enfoque de representacién del sector ferciario
(CONTRACS, Confederacién de Trabajado-
res del Comercio y Servicios).

las dos dominicanas han creado una fede-
racién, como lugar de encuentro entre dos
centrales nacionales (FENATRAHOGAR (Fede-
racién Nacional de Trabajadoras del Hogar).

Entre las asociaciones, se encuentran
ofros tres casos de vinculacién con el sindi-
calismo en un plano menor:

ASTHOREL, ya que formalmente es asocia-
cién, pero ha constituido un sindicato regio-
nal (Sindicato de Trabajadores del hogar en
la Provincia de Huara). Asimismo, declara
que tiene coordinacién con CUT y CGTP.

ATRAHDOM, que se define como un espa-
cio multiple no sindical, aunque integrando
COSME (Consorcio de Organizaciones

)
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Sociales y Sindicales de Mujeres de la
Economia Informal), en cuyo interior se ha
creado SITRADOMSA.. Asimismo, sefiala que
es reconocida por la UGT.

DWU, quien aclara que la sindicalizacién
de las trabajadoras del hogar estd explicita-
mente excluida de la ley sobre las relaciones
de trabajo. Sin embargo, considera que “es
lo més parecido a un sindicato: una organi-
zacién dirigida por los trabajadores, para
los trabajadores. Si pudiera, se registraria
como sindicato”. También destaca su relacién
con el sindicato de los porteros de edificios,
que “saben quienes son las trabajadores
domesticas en los edificios, y quienes son los
empleadores buenos y malos”. DWU es parte
de la National Domestic Workers Alliance,
que a su vez integra el New York City Central
Labour Council, organizado por AFL-CIO. En
el marco del Congreso de los Trabajadores
Excluidos, en mayo 2011, aquella alianza
ha firmado una asociacién con la Central.

En dos casos, se efectian reconocimien-
tos explicitos al papel jugado por la Central
en relacién a la estructura propia para
trabajadoras del hogar:

ATH destaca el papel del Departamento de
Politicas de Equidad de Género de la CNUS,
para cambiar la situacién caracterizada como
“unos afios de bajo perfil”, cuando en 2009
decide fortalecerlas orgdnicamente para
aumentar su capacidad reivindicativa e inci-
dencia en la sociedad, luego de la realizacién
de un taller de planificacion estratégica con los
auspicios del Centro de Solidaridad de AFL-
ClIO, en que se selecciond a las trabajadoras
domésticas, entre otros colectivos.

SUTD describe que la reconstruccién del
sindicato estuvo a cargo de la Secretaria de
Organizacién del PITFCNT, con el apoyo del
Departamento de Género y Equidad (DEG)
y del Sindicato de la Aguja.

Dos organizaciones peruanas tfienen
planes de desarrollo sindical: SINTRAHO-
GARP menciona que piensa en impulsar la
Federacién Nacional de Organizaciones de
Trabajadoras del Hogar en el Peri; ASTHO-
REL tiene la perspectiva de crear un sindicato
de trabajadoras al cuidado de nifios meno-

res en los Programas Wawa Wasi (Casa de
nifios) promovidos por el Estado.

Algunas de las orga-
nizaciones explicitan que no cobran cuotas
(ATH, ASTHOREL, ATRAHOM,), aclarando
esta ultima que es asi para que su accionar
sea amplio. Otras aclaran que el pago es es-
caso (SUTD) y que tiene casi tres veces mds
“seguidores” que dfiliados (SINTTAHOL).

Algunas de las orga-
nizaciones encuestadas presentan detalles
sobre su representacién, relacionado o no
con la existencia de una norma legal al
reespecto:

en Argentina, UPACP cubre a tfrabajadores
con tareas tales como el lavado, planchado,
cocina y la organizacién del hogar, cuidado
de personas mayores o convalecientes de una
enfermedad —sin desarrollar tareas propias
de la enfermerio-tareas de jardineria hogare-
fia y del cuidado de la casa (actividad propia
de los denominados “caseros”; en muchos
casos matrimonios que viven dentro del pre-
dio o en la misma y Gnica casa), choferes de
vehiculos de las casas de familia.

en Pert, SINTRAHOL utiliza una clo-
sificacién similar, incluyendo paseo de
perros, limpieza de automéviles, pago de
servicios, acompafnamiento de nifios en
lugares pdblicos.

DWU declara representar a trabajadores
de la limpieza, cuidado de nifios, y acompa-
Aamiento de ancianos.

ASTHOREL ya dfilia al subcolectivo de
cuidadoras de nifios.

Un caso particular es el guatemalteco,
donde ATRADHOM desarrolla una estrate-
gia de representacién miltiple de mujeres
trabajadoras de diferentes espacios, lo que
se refleja en su propia denominacién, al
incluir trabajadoras a domicilio y de ma-
quilas, ademds de apoyar a mujeres traba-
jadoras de ofras ramas econdémicas (como
el campo y la agricultura). Su organizacién
vinculada, SINTRADOMSA se caracteriza
también por mencionar explicitamente a
los trabajadores por cuenta propia. En
una nota de prensa, la asociacién incluso
ha mostrado la relacién existente entre, en



algunos casos, el trabajo doméstico y la
prostitucién, como forma extrema de mejo-
ramiento de los ingresos de las trabajadoras
del hogar en una segunda ocupacién.

En dos paises, las organizaciones
incluyen una importante proporcién de
trabajadoras inmigrantes de otros paises:

en Rep. Dominicana, ATH y ASOMUCI
afilian a trabajadoras haitianas, las que se
instalaron en el pais para desempefar este
trabajo ante la salida de mujeres dominica-
nas en dos sentidos: primero, en la década
de los 80, las trabajadoras domésticas nati-
vas, hacia el oficio de fextileras en las zonas
francas, aunque alli se les pagara menos,
porque con ello “elevaban su autoestima
como trabajadoras”, y mejoraban sus condi-
ciones de trabajo en términos de la duracién
de la jornada. Luego, también hubo una
fuerte emigracién de dominicanos al exterior,
incluyendo trabajadoras domésticas. En los
Oltimos afios, la crisis de las zonas francas
han llevado nuevamente a que trabajadoras
dominicanas cesanteadas se desplacen al
trabajo doméstico

En el caso de ATH, la dltima campaiia
de dfiliacién (en 2009) derivé en la incorpo-
racién de 200 trabajadores, de las cuales
80% son haitianas.

en Costa Rica, sobre 100 mil trabajado-
ras domésticas, casi la mitad son migrantes
(?0% nicaragienses), muchas de ellas en
zonas colindantes, mediante desplazamien-
tos transfronterizos. Por ello, ASTRADOMES
fue creada como un lugar de confluencia de
trabajadoras costarricenses y extranjeras
(sobre todo nicaragienses, aunque también
colombianas y peruanas) y sigue teniendo
mayoria de estas Gltimas entre sus afiliadas,
aunque hacia fines de los afios noventa se
desarrollé “un proceso de distanciamiento
y hasta xenofobia” de las primeras hacia
las segundas, que resulté en el alejamiento
de aquellas, intentando formar otra orga-
nizacién, lo que no se concretd. Algunas

de las trabajadoras inmigrantes han tenido
cargos en la directiva.

La mayor parte de las organizaciones
excluyen la sindicalizacién de hombres lo
que se refleja desde su propia denominacién.
Una excepcién destacada es SINTTRAHOL,
que lo registra formalmente (la “doble T”),
aunque sefala que ha sido dificil concretarlo
porque “en las campafas de dfiliacién se ha
comprobado que a los hombres les cuesta
identificarse como trabajadores del hogar”.
En Argentina, UACP explicita que incluye a
hombres. También en Peri, ASTHOREL aclara

que “por ahora” no representa a hombres.

Las respuestas al cuestionario son ba-
sicamente descriptivas de distintas lineas
de accidn, sin avanzar hacia evaluaciones
sobre resultados?.

Este es
un campo destacado por varias organiza-
ciones, centrado en la relacién con ongs
especializadas:

ATRADHOM tiene relaciones con la Ins-
tancia Coordinadora de la Maquila, el Mo-
vimiento Nacional de Derechos Humanos, la
Agenda Legislativa de las Mujeres, el grupo
promotor de la Marcha Mundial por la Pazy
la No Violencia, y el Movimiento Humanista.

ATH menciona: las organizaciones Tu-
Mujer, COIN (Centro de Orientacién Inte-
gral), CIPAC (Centro de Investigacién para
la Accién Femenina), CENSEL (Centro de
Servicios Legales a la Mujer), CEDEE (Centro
Dominicano de Estudios de la Educacién),
CUDEM (Comité por la Unidad de los Dere-
chos de la Mujer), y PROFAMILIA.

en Perd, SINTRAHOL y ANTRAH trabajan
con ADC (Asociacién de Desarrollo Comunal)
y SINTRAHOGARP con el CCTH (Centro de
Capacitacién para Trabajadoras del Hogar).

ASEDAL tiene relaciones con CEPAM

(Centro de Promocién y Accién para la

2 Una excepcién es ATRAHDOM, quienes describe experiencias fallidas: el intento de conformacién de una cooperativa
de ex trabajadoras de la maquila, para lo cual la Asociacién habia conseguido maquinas y pedidos de trabajo, pero al
final decidieron no crearla; y el intento de realizar talleres de formacién a mujeres de colonias marginales, que enfrenté
problemas de liderazgo local. De forma vinculada, también avanza hacia los aprendizajes derivados de su practica: “es
mejor coordinar con espacios mixtos que explicitamente de mujeres ... es mejor coordinar y apoyar, hacer alianzas de
respefo y apoyo mutuo, sin precisamente ser afiliadas ... es mejor ser oposicidn, opinién y resistencia sin tener recursos,
los recursos doblegan a muchas organizaciones.... quien apoye a la Asociacién debe respetar su propia autonomia de
decisiones ... es mejor no plegarse a lo que dicen ofras organizaciones, sino tener el sistema de investigacién propio”.
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Mujer) y CONAMU (Consejo Nacional de
las Mujeres).

Un aspecto central de
las estrategias de sindicalizacién es el refe-
rido a la utilizacién de espacios publicos®.
En la préctica, se encuentra una variedad
de formulas: ATH aplica su campafa de
afiliacién abordando a las trabajadoras
al momento de bajar del autobids cuando
estas se dirigen a su trabajo, los sdbados
de 7.am. a 9.am. ANTRAH visita centros
educativos nocturnos; ASTRODAMES busca
el contacto con las trabajadoras inmigran-
tes en los Parques La Merced y Central
SINTECAF ha desarrollado un trabajo de
descentralizacién, disponiendo de espa-
cios fisicos en los Centros de Participacién
Comunal, para brindar informacién a
empleadas y empleadores de los barrios.
DWU presenta una estrategia més desar-
rollada, que incluye: el establecimiento de
contacto con las trabajadoras “alli donde
se encuentren”: en los terrenos de juego,
en los parques, iglesias, estaciones, trans-
portes pdblicos; y la formacién de algunas
de sus dfiliadas que viven y trabajan en las
zonas clave de la ciudad, para que actien
como intermediarias, a través de una red de
respuesta répida, basada parcialmente en
el modelo de los delegados sindicales: con
ello, una representante del DWU “tendré
una perspectiva de lo que esté sucediendo
en su zona, formard a las trabajadoras y las
apoyard, y éstas podrdn reaccionar rdpida-
mente en caso de abuso. Podria también
incluirse en este comentario su estrategia de
apoyo a las trabajadoras domésticas “que
infentan que se haga justicia después de
haber sufrido graves formas de abuso y de
explotacién, ya que a veces se organizan
manifestaciones delante de la casa o de la
empresa del empleador y se lo denuncia en
los medios de comunicacién a fin de advertir
a sus vecinos y a sus colegas de lo que estd
haciendo y obligarle a que le pague a la
trabajadora la debida compensacién”. Las
acciones judiciales han conseguido recupe-

rar en tribunales cerca de 500 mil délares
en concepto de salarios impagados.

Esta linea estd muy
extendida *:

FENATRAD participa del programa “Tra-
balho Doméstico Cidad@o”, que garantiza
la calificacién profesional y elevacién de la
escolaridad de centenas de trabajadoras del
Norte, Nordeste y Sudeste del Brasil.

UPACP ha creado (en 2006) una Escuela
de Capacitacién, con el fin de lograr la pro-
fesionalizacién de sus dfiliados, con sedes
en la Ciudad de Buenos Aires, localidades
del Conurbano Bonaerense y la provincia de
Formosa. Tiene apoyo de la cartera laboral
y del Ministerio de Educacién, asi como sus
equivalentes locales e intendencias muni-
cipales. Las actividades docentes abarcan
cursos propios de esta ocupacién, ensefianza
primaria y secundaria, y cursos de idioma
inglés y jardineria.

ATH ha realizado talleres y seminarios de
capacitacién sindical, autoestima, cursos de
alfabetizacién, cocina, reposteria, planifica-
cién familiar, actividades culturales.

ANTRAH ha creado un Centro de Edu-
cacién Técnica Productiva (CETPRO) con
diversas carreras profesionales.

ASTHOREL desarrolla un circulo de estu-
dios, y tiene una alianza estratégica con la
cartera laboral del gobierno limefio para la
certificacién de las frabajadoras del hogar en
manipulacién y técnicas culinarias, primeros
auxilios y cuidado de mascotas.

ATRH realiza cursos sobre violencia con-
tra la mujer, acceso a la seguridad social y
autoestima.

DWU presenta un interés especial por la
variedad de lineas:

organiza programas educativos para que
las afiliadas comprendan que tienen deter-
minados derechos. “Se reivindica que el tra-
bajo doméstico es una profesién como otra,
digna del respeto de la sociedad y de una
proteccién por medio de la legislacién. Toda
la vida se ha dicho que se trata de un trabajo
no cualificado, pero eso no es verdad: hace

3 Esta cuestion ya ha sido recomendada por CONLACTRAHO: “ir al encuentro” de las trabajadoras en trenes y super-
mercados (en C.Rodriguez y A.Moreno: “La construccién de una estrategia de laboralizacién de las trabajadoras del
hogar” (en Trabajo Informal'y Sindicalismo, CINTERFOR, 2005).

4 Desde un enfoque mds amplio, FENATRAHOB ha destacado su utilizacién del enfoque intergeneracional, en tanto
considera que el conocimiento de las antiguas trabajadoras sirve como aporte a las nuevas.



falta un cierto grado de cuadlificaciones, de
experiencia y de conocimientos para cuidar
de los nifios y de las personas mayores y para
llevar una casa en condiciones”.

desarrolla actividades de formacién sobre
negociacién, para enfrentar un “problema
principal: muchas veces los empleadores no
se establecen acuerdos por escrito, y cuan-
do la trabajadora empieza a trabajar se le
incorpora toda una serie de tareas”. Para
ello, procura que las trabajadoras “pidan
cierto grado de claridad en la descripcién
del empleo que va a comenzar a desempe-
fiar”. En esta direccién, ha publicado en su
sitio web un contrato de trabajo estdndar
que los empleadores y los trabajadores
pueden imprimir.

ha creado el primer curso de cuidadora de
nifios de NY, en asociacién con el programa
de estudios laborales de la Universidad de
Cornell. Las trabajadoras reciben formacién
bdsica durante un mes (cuatro sdbados,
todo el dia) sobre pediatria, psicologia in-
fantil, prevencién de accidentes en el lugar
de trabajo, primeros auxilios, técnicas de
negociacién, etc. Al finalizar el curso, la
universidad otorga un diploma, el cual DWU
recomienda se lo presente en las entrevista
de trabajo o utilizarlo para negociar un
aumento de sueldo.

estd preparando un programa de forma-
cién complementaria, dirigido a empleadores
pudientes que son muy exigentes en cuanto
al mantenimiento especifico de determinados
tejidos costosos u objetos de plata heredados
de generacién en generacién, en cuanto a
la forma de doblar la ropa, de colocar los
cubiertos en la mesa, efc.

en el contexto de la nueva ley, el DWU
estd colaborando con el Ministerio de Tra-
bajo del Estado de NY con el fin de formar
a sus investigadores sobre las realidades del
sector: cudles son sus dindmicas, las técticas
de escapatoria habituales que utilizan los
empleadores, las condiciones a las que se
enfrentan las trabajadoras domésticas cuan-
do intentan negociar, efc.

Todas las organiza-

ciones mencionan este eje:

FENATRAHOB ha sido la promotora del
proyecto que finalmente se convirtié en Ley
de Regulacién del Trabajo Asalariado del
hogar, en 2003. Su campafia comenzd
desde el momento de su creacién, diez afios
antes, a través de foros, debates y acciones
nacionales. En 1998 obtuvo consenso entre
parlamentarios, presentando el proyecto
en una conferencia de prensa. Ese mismo
afo alcanzé media sancién, en una version
reducida. Al momento de aprobarse, el go-
bierno no invité a las dirigentes al acto de
presentacién. Posteriormente ha habido una
fuerte discusién publica sobre la ley, que la
Federacién ha interpretado se debe a que
“la gente estaba acostumbrada por siglos a
hacerse servir, a ver a la mujer campesina
que trabaja de “empleada” en sus casas
como si fuera alguna persona de menor
categoria”, pero en este proceso considera
que ha logrado tener apoyo de muchas per-
sonas. Actualmente pretende avanzar hacia
la incorporacién de las trabajadoras a la ley
general de trabajo.

ASTRADOMES presenta una situacion si-
milar, ya que apenas fundada comenzé una
campaiia por una ley especifica, en relacién
a un proyecto congelado en la legislatura
desde entonces. En 2005 enfrenté la nueva
Ley de Migracién, que eliminé los permisos
e incluso intenté hacer desaparecer los re-
novables, lo que fue apelado ante la Sala
Constitucional, que hizo lugar a varias de
las objeciones (en 2007). A fines del 2008
se aprobé finalmente una ley promovida por
la Asociacién.

DWU relata que su principal logro ha
sido conseguir, en noviembre 2010, una ley
del Estado de Nueva York que reconoce los
derechos de las trabajadoras domésticas,
por primera vez en el territorio de EEUU. La
ley estipula un dia de descanso semanal, un
minimo de fres dias de descanso anuales des-
pués de un afio de trabajo, la remuneracién
de las horas suplementarias para una mayor
categoria de trabajadoras domésticas, una
proteccién contra el acoso y la discriminacién
y un seguro en caso de accidente para las
trabajadoras a tiempo parcial.

)

~

nl



UPACP® ha centrado buena parte de su
actuacién en consensuar y obtener una
reforma del Estatuto vigente desde 1956,
al que considera obsoleto e inequitativo,
por diferenciarse de la normativa general.
Comparativamente, las trabajadoras del
hogar: tienen una indemnizacién por despi-
do un 50% menor y preaviso y vacaciones
acotados; no tienen licencia por maternidad,
licencia por matrimonio, cobertura de acci-
dentes de trabajo, asignaciones familiares,
e indemnizaciones agravadas ante despidos
incausados; no se exigen formalidades
respecto de los recibos de sueldo. Las re-
tribuciones estdn pautadas por el Consejo
del Servicio Doméstico, dependiente de la
cartera laboral, en niveles siempre inferiores
al salario minimo. El objetivo de la UPACP ha
sido cambiar el régimen legal, ajusténdolo
a la realidad y a la legalidad. La realidad
cotidiana dice que las personas que se des-
empefan y prestan servicios laborales en
casas de familia son trabajadores “lisos y
llanos” (como los de cualquier ofra actividad),
y que asi se los debe “tratar y considerar”. Tal
consideracién y tratamiento necesariamente
debe tener una “recepcién legal”, mediante
un “marco normativo” propio y adecuado.
Es decir, que se respete normativamente una
realidad. Desde 2010, la Unién ha apoyado
el nuevo proyecto de ley, ya que se acerca a
un reconocimiento justo a las personas que
prestan laborales en casas de familia, ya que
comienza a considerar a las personas que
prestan labores en casas de familia, como
trabajadores dependientes, quasi equipara-
dos -en su régimen legal- a los contemplados
dentro de la Ley de Contratos de Trabaijo. Esto
es algo justo, igualitario e inclusivo (social
y legalmente hablando). La ley es un gran
avance en cuanto a que lleva a un régimen
de trabajo pautado, con una adecuada pro-
teccién contra el despido arbitrario; y con li-
cencias, ordinarias (vacaciones) y especiales
(por embarazo, enfermedades, fallecimiento
de un familiar directo y para poder rendir
exdmenes por estudios).

FENATRAD sefiala que es la propia
Constitucién la que excluye a las traba-

jadoras domésticas de algunos derechos
asegurados a todos los ofros trabajadores,
lo que ha sido enfrentado por el sindicao-
lismo mediante un proyecto de enmienda,
que propone la equiparacién de derechos.
La Federacién (junto con CONTRACS y
CUT) también desarrolla una estrategia
en relacién al hecho que la FGTS (Fondo
de Garantia por Tiempo de Servicios) no
las reconozca y que (en 2009) el Tribunal
Superior del Trabajo retrocedié respecto
de decisiones anteriores, al negar que una
trabajadora tuviera derechos como las va-
caciones y el aguinaldo, luego de trabajar
18 afios en una misma residencia.

ATH tuvo iniciales niveles de incidencia en
propuestas de adecuacién de la legislacién
laboral a los intereses de las trabajadoras del
sector, al presentar al Congreso en 1989 una
propuesta de modificaron del Cédigo de Tro-
bajo, retomada luego en 1991, alcanzando
a ser convocada a una vista piblica sobre la
ley, que se llegé a aprobar en la Camara de
Diputados, pero que perimié en el Senado.

ATRADHOM ha participado en la mesa de
discusién y andlisis de reformas al Cédigo
de Trabajo, en relacién a las mujeres del
campo y la civdad.

SINTRAHOGARP ha desarrollado activida-
des de seguimiento de la ley para el sector,
con la cartera laboral y mujeres parlamen-
tarias (mediante una audiencia poblica). En
este mismo pais, ASTHOREL ha instalado
un Comité de Vigilancia Ciudadana para
vigilar el cumplimiento de la ley, solicitando
inspecciones de trabajo y la realizacién de
un censo en la Regién Lima.

SUTD (y PITCNT) han actuado en relo-
cién a la ley 18065 del 2006, que creé
un régimen especial. Hasta entonces,
la remuneracién era decretada por el
Poder Ejecutivo, con diferencias entre
Montevideo y el interior, no se preveia
descanso intermedio ni nocturno, pago de
horas extras, ni derecho al despido hasta
luego un afio de antigiedad al servicio
de un empleador/a. Desde 1984 eran
beneficiarias del seguro de enfermedad
(asistencia médica y subsidio en caso de li-

5 Estos comentarios se basan en un reportaje efectuado a Carlos Brassesco, el asesor de la Unién, complementario de la respuesta

general (abril 2011).



cencia por enfermedad) si cumplian ciertos
requisitos. La ley adoptaba una iniciativa
de la Comisién Tripartita de Igualdad de
Oportunidades del Uruguay, elmindndose
un piso minimo horario para considerar a la
trabajadora como dependiente, y estable-
ciéndose 48 horas semanales y 8 diarias,
e incorporando formalmente al sector al sis-
tema de fijacién de salarios (uno nacional
y por franjas) y categorias del Consejo de
Salarios, mediante negociacién colectiva.
SINTTRAHOL participa en procesos judicia-
les en los diferentes juzgados contra despidos
infempestivos, por la seguridad social y el
pago de beneficios, y que ha elaborado
un proyecto para que el gobierno exija un
Padrén Unico para Empleadores/as.

El Onico caso
latinoamericano en que existe negociacién
colectiva es el uruguayo, a partir de la ley
mencionada, en cuyo marco se cred la cate-
goria “Grupo Servicio Doméstico”, y se buscd
una contraparte legal, interesando a la Con-
federacién Empresarial del Uruguay (CEDU)
que representa a empresas principalmente
medianas y pequefias, pero la Camara de
Comercio se opuso. Posteriormente, se pro-
puso este papel a la Liga de Amas de Casa,
Consumidores y Usuarios del Uruguay, una
asociacién civil sin fines de lucro fundada en
1995, quien aceptd, lo que permitié que en
2008 se firmara un convenio®.

En ofros dos paises existen potencia-
lidades para alcanzar una negociacién
colectiva para el sector:

la reciente ley norteamericana invita al
Ministerio de Trabajo a llevar a cabo un es-

tudio sobre la viabilidad de una negociacién
colectiva en nuestro sector.

el proyecto de ley argentino del 2010
también establece una negociacién co-
lectiva para el salario minimo, asi como
para la determinacién de las categorias
profesionales.

Como ya se menciond, este plano
estd presente de manera central en el caso
de Rep. Dominicana y Costa Rica:

ATH ha creado un Foro Binacional con
las organizaciones sindicales haitianas, y
elaborado una propuesta para la Secretaria
de Estado de Educacién dirigida a aplicar un
programa de alfabetizacién para aplicarlo
regionalmentem en el que estdn incluidas las
inmigrantes haitianas.

ASTRADOMES comenz$ realizando talle-
res en los parques ya mencionados, aunque
en cierfo momento estas acciones fueron
prohibidas por la municipalidad, con lo
que el trabajo debid seguir por ofras vias.
Ademds, la Asociacién presta servicios de
capacitacién y asesoria legal y se ha aso-
ciado en frentes de defensa de los derechos
de las mujeres migrantes, en particular con
los grupos CEFEMINA y Género y Sociedad.
Con el Centro de Derechos Sociales de la
Persona Migrante (CENDERQOS) creé la Red
de Promotoras Voluntarias para la Defensa
de los Derechos de las Mujeres Migrantes
Trabajadoras. ASTRADOMES también tiene
planes de fomentar la organizacién de las
trabajadoras del hogar en ofros paises de
Centroamérica, dando lugar a una estruc-
tura subregional.

6 El acuerdo establece: salario minimo y un procedimiento de c||uste,' una gratificacién extraordinaria; prima por anti-

guedad; indemnizacién por despido parcial; adicional por cump

imiento de las tareas fuera del lugar de trabajo; horas

extras, condiciones de trabajo (“dignas, libre de acoso moral y sexual, respetando el derecho a la intimidad, protegiendo
la integridad psicofisica”), ropa y tiles de trabajo; intermedio de media hora pagada en caso de que sea con retiro, y un
minimo de dos horas para las trabajadoras con cama, asi como un descanso semanal de 36 horas ininterrumpidas, que
comprenden todo el domingo y parte del sébado o lunes a acordar, asi como un descanso nocturno de 9 horas ininterrum-
pidas para quienes viven en el hogar.; fijacién de 18 afios como edad minima; cobertura de desempleo y e indemnizacion
por despido, luego de 90 dias corridos de iniciada la relacién laboral y una especial si estuviera embarazada; pago de
una prima de antigiiedad a partir de un afio; el 19 de agosto como feriado pago, rememorando el dia en que se convo-
c6 por primera vez a los Consejos; despido parcial en caso de reduccién horaria; compensaciones a acordar (cuando
el trabajador cumple sus tareas fuera del lugar habitual de trabajo (vacaciones del empleador); provisién de dtiles de
trabajo y vestimenta adecuada que el trabajador deberd utilizar y mantener en el lugar de trabajo; no motivo de despido
los reclamos por aumentos salariales obligatorios o por exigir el cumplimiento de |cﬁey de trabajo del servicio doméstico
o por inscripcién en la seguridad social; reconocimiento c?e la igualdad de oportunidades; negociacién de buena fe y
derecho a la informacién y cléusula de paz; cldusula de salvaguarda donde se establece que si cambian las condiciones
econdmicas cualquiera de las partes puede convocar al Consejo a los efectos de analizar la situacién; compromiso de
trabajar conjuntamente en procura de la formalizacién y la legalidad y creacién de una comisién para tratar los temas
de categorias laborales e instrumentacién del contrato escrito. El resto de las aspiraciones de las trabajadoras quedaron
recogidas en forma programdtica y su estudio se difirié hacia delante y a través de comisiones.
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Otros ejemplos de trabajo en materia
migratoria son:

SINTECAF, que actia conjuntamente con la
Oficina de Migraciones de Cérdoba, que le
brinda a las migrantes el derecho al trabajo y
la posibilidad de acceder al mismo, mientras
se tramita su documentacién. El principio
que se utiliza en este trabajo es que todos
los migrantes extranjeros tienen el mismo
derecho que los demds habitantes, aunque
estén indocumentados. El sindicato ha tenido
exiranjeras miembro de la Comisién Directiva.

DWU sefiala que sus cursos de capacita-
cién sobre derechos de las trabajadoras del
hogar incluye la cuestién de que estos tienen
vigencia con o sin papeles en regla.

Ademds de varios ejemplos mencionados
hasta el momento, varias organizaciones
desarrollan otras formas de vinculacién con
el sector piblico:

en Perd, se mencionan varios ejemplos en
esta direccién: SINTRAHOGARP participa
de la MIMDES (Mesa de la Sociedad Civil
convocada por el Ministerio de la Mujer y De-
sarrollo Social) para el seguimiento del Plan
de Igualdad de Oportunidades; ANTRAH
tiene un convenio con el Ministerio de Trabajo
que ha dado lugar a la creacién de un centro
evaluador de trabajadoras del hogar.

en Ecuador, ASEDAL trabaja en relacién
al Ministerio de Relaciones Laborales y de
Politica.

en Guatemala, ATRADHOM trabaja
en relacién a espacios pUblicos como la
Defensoria de los Derechos Humanos de
las Mujeres y la Defensoria de las Mujeres
Indigena.

en el Cono Sur, UACP y SUTD sefialan su
trabajo en relacién con las estructuras guber-
namentales que fijan las escalas salariales
bdsicas y de la actividad. (ver SINTECAF en
relacién con las trabajadoras inmigrantes).
Una situacién similar se presenta en Gua-
temala, donde ATRAHOM menciona que
es consultada por la comisién parietaria
del salario minimo en las actividades de
exportacién de la maquila.

El caso
mds importante y conocido es el de CON-
LACTRAHO, al cual estdn dfiliadas 18 orgo-
nizaciones en 13 paises, incluyendo la mayor
parte de las encuestadas para este informe,
entre las cuales figuran también casi todas
las miembro de la conduccién (FENATRAD,
ASTRADOMES, SINTECAF, ATHR)- Las que
no estdn integradas son seis: UACP, ASEDAL,
ATRADHOM, ASTHOREL, ANTRAH, ASO-
MUCI, y DWU (aunque esta Gltima no perte-
nece al campo geogrdfico de representacion).
Esta pertenencia a llevado a actuaciones
conjuntas en Costa Rica y Dominicana (un
seminario taller binacional). ASEDAL también
menciona su relacién con FENATRAD.

Otros dos casos destacados son:

SINTTRAHOL, que es miembro [y parte de
la conduccién) de la IDWN, Red Internacio-
nal de Trabajadoras del Hoga)’, y Global
Women Strike (Huelga Mundial de Mujeres).

ASUMUCI, que es dfiliada a WIEGO
(Women in informal employment: globali-
zing and organizing), STREETNET y la Red
SEICAP (Sindicatos de la economia Informal
de Centroamérica y Panamd), en estos dos
dltimos casos por su pertenencia a la Fede-
racién ya mencionada.

7 De la IDWN participan también WIEGO, UITA/IUF, y otras dos organizaciones latinoamericanas: IPROFOTH Perg

y NUDE Trinidad Tobago.



La actividad sindical tiene en la comuni-
cacién social un campo de gran importan-
cia, atendiendo a la necesidad de aumentar
su visibilidad hacia el conjunto de la socie-
dad y de avanzar en su membresia?

El eje de accién “Organizacién y funcio-
namiento” del programa sobre Autoreforma
Sindical incluye el subeje “Comunicacién sin-
dical con la sociedad”. En la fundamentacién
(documento sintesis 2009) se sefiala que:

la comunicacién externa es un componen-
te de la Autoreforma, dirigida a enfrentar
el hecho de que parte de la poblacién
identifica al sindicalismo con “problemas” y
“conflictos”. La comunicacién es entonces el
instrumento de que dispone el sindicalismo
para mostrar su identidad y aumentar su
credibilidad social.

ademds, la comunicacién es clave para la
politica de organizacién y representatividad
hacia los colectivos no sindicalizados,

En la primera reunién (abril 2009), tam-
bién se habia destacado que:

es una nueva forma de hacer sindicalismo,
en que la comunicacién no debe ser vista

solo como una herramienta sino como parte
central de la estrategia sindical.

hay que tener en cuenta principios como
el de “quien no comunica no existe”, y “no
hay que dejar nuestra imagen en manos
de ofros, porque estos nos miran como
quieren”. La pregunta a encarar es “cémo
queremos que nos vean”. La forma de comu-
nicacién es parte de la identidad sindical.

la comunicacién es clave para alcanzar
estrategias de alianzas del sindicalismo con
ofros sectores, y para visibilizarlas después.

uno de los problemas a resolver es que
una buena parte de la poblacién identifica
al sindicalismo con “problemas” y “conflic-
tos”, por ejemplo un paro de transporte o
de ofros servicios esenciales.

la comunicacién es clave para llegar a
sectores de trabajadores dispersos y no
organizados, asi como para alcanzar es-
trategias de alianzas con ofros sectores, y
para visibilizarlas después.

las formas de comunicacién tienen que
estar ajustadas a quienes se dirige, regis-
trando hechos como, por ejemplo, que entre

1 Una primera versién de este informe fue presentado en la Conferencia Sindical FES-CSA ¢”Democratizacién de la

Comunicacién”, Montevideo, 1-2 noviembre 2010.

2 Ello incluye la profesionalizacién y la interrelacién entre diversas disciplinas. Ver una experiencia australiana (www.

creativeunions.org)
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los jovenes los mensajes de texto son la via
de organizacién y movilizacién colectiva
para asistir al concierto de una banda.

el sindicalismo debe incorporarse también
al debate sobre la democratizacién de los
medios y la concentracién del poder.

Este informe presenta una primera evalua-
cién de las pdaginas web sindicales, en tanto
uno de los principales vehiculos de comunica-
cién de las organizaciones.

Total de organizaciones
Organizaciones con web

% de organizaciones con web
organizaciones con web activas

% de organizaciones con web activas
Fuente: web CSI

En el plano mundial, puede estimarse (revi-
sién efectuada en noviembre 2010) su grado
de difusién con base en el directorio de la CSI:
sobre 301 organizaciones dfiliadas, el 52 %
del total tiene webs, con una distribucién que
ubica a la regién europea como aquella en
que su extensién es mayor (87%), la asidtica-
-africana como la de menor (32%), y Las
Américas en una situacién intermedia (47%).

El némero real de web es menor si se
atiende sélo a aquellas que estdn efectiva-
mente activas: las proporciones se reducen a
46% en el total, a 80% en Europa, a 28% en
Africa-Asia, y a 33% en Las Américas.

Total Europa  Asiay Africa Américas
301 84 158 64
158 73 52 39
52 87 32 47
139 67 44 21
46 80 28 33

Para este balance sobre la regién americana se ha investigado un universo mayor,
incluyendo organizaciones no dfiliadas a CSl'y CSA, en 27 paises.

El andlisis fue efectuado en dos momentos (noviembre 2010y abril 2011), para detectar
el grado de movilidad entre web activas y pasivas.

Total
Total 52
Cono Sur 17
Andina 9
Centroamérica 8
México 4
Caribe 8
América del Norte 6

Este conjunto fue construido con bus-
queda directa en la web y con referencias
externas, que confirmaran que, al menos
en alguna época reciente, existieran tales
webs. Se han incluido blogs (encontrandose
tres de estos formatos).

Detalle

Brasil 10, Argentina, Chile, Paraguay 2,
Uruguay 1.

Ecuador 4, Colombia 3, Perg 2

Panamd, Guatemala, Costa Rica 2, Nicaragua
y El Salvador 1

Cuba 2, Guyana, Haiti, Trinidad Tobago,
Barbados, Puerto Rico y Rep. Dominicana 1

Canadd 4 y EEUU 2

Se han mantenido las web detectadas
en la primera consulta aunque luego no
apareceiran en la segunda.

También se ha calculado el universo de
web inactivas, en el sentido de que en algin
momento han existido pero ya no estaban



operativas en la primera consulta, las que
son 12, con un peso importante (casi 20%)
de un total que las incluya, junto a las activas.

Un aspecto adicional es que el directorio
de CSlI requiere actualizacién en dos senti-
dos: ocho web de organizaciones dfiliadas
todavia no estdn alli registradas; y cinco web
que si figuran ya no estan activas.

Sobre este universo, es posible analizar
algunas de sus caracteristicas.

En el caso de las web activas, se ha
elaborado una tipologia sencilla, centrada
en la capacidad descriptiva. Para ello, se
ha optado por destacar tres datos bdsicos:

conduccién de la central, en cuanto a
cargos directivos y dreas funcionales en que
se desempefian.

estatuto. Generalmente se presentan
breves notas sobre la “misién”, “valores”,
“principios”, “visién” u “objetivos” (asi como
la “historia”) de la organizacién, pero se
consideré que la verdadera diferencia infor-
mativa proviene de la directa reproduccién
del principal documento institucional.

organizaciones afiliadas. Segun el caso,
se enumeran las organizaciones dfiliadas
(de primero y/o segundo grado), asi como
las estructuras territoriales.

Se considera entonces que, al momento
de evaluar sobre la calidad informativa de

Total
Total 52
Distribucién del total 100
Casos con plus 19

La mayor parte de las web (60%) se
concentran en las situaciones B 'y C, con
otra proporcién importante en la situacién
D (24%). Solo 3 web (6%) rednen las con-
diciones de la situacién A. Respecto de la
existencia de un plus, estos se presentan
mayormente en el Grupo B.

las web, éstas pueden clasificarse en cuatro
grupos, segun el grado de presencia de los
tres datos seleccionados:

las que incluyen los tres.

las que incluyen dos.

las que incluyen uno.

las que no incluyen dato alguno.

Adicionalmente, hay otros dos datos que
interesa incluir:

nimero de trabajadores sindicalizados.
En algunos casos, se diferencia la mem-
bresia que efectivamente abona la cuota
sindical de ofra que implica una represen-
tatividad amplia.

la incorporacién de un “contador” de
accesos a la web, que implica un gesto de
transparencia sobre la difusién alcanzada.

Ambos indicadores permiten, en el con-
texto de los cuatro grupos antes menciona-
dos, incorporar un plus.

Finalmente, otro elemento transversal
clave a incorporar es la actualizacién que
presenta el sitio: si estd atrasado (un afio
o mds), en la evaluacién se lo coloca en
el grupo D. Tres casos en que la pdgina
estaba activa en la primera consulta pero
no en la segunda se mantienen en la ubi-
cacién que les corresponde en la primera
evaluacidn.

Siguiendo la tipologia antes mencio-
nada, se encuentra la siguiente cuddruple
situacion:

Grupo A Grupo B GrupoC  Grupo D
3 23 14 12
6 44 27 23
1 10 5 3

Respecto de las paginas web con la clasi-
ficacién D, conviene agregar que en algunos
casos esta situacidn se vincula con el hecho
de que se trata de organizaciones préctica-
mente sin representacién real, pero se ha
preferido incluirlas para un registro completo
de la existencia de paginas, sin calificarlas.
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Ademds de los contenidos bésicos antes
comentados, las web sindicales cubren
una variedad de aspectos informativos. Su
presencia no sigue un patrén claro respec-
to del ranking antes construido, es decir,
pueden faltan los elementos considerados
esencialesy, sin embargo, contener los que
ahora se destacan.

Noticias. Es habitual la provisién de noti-
cias relacionadas con la actividad sindical,
centradas en la propia organizacién, aunque
extendiéndose también a otras. En algunos po-
ises las noticias también son de tipo general,
por ejemplo medidas de politica econémica.

Otras vias de comunicacién. Es bastante
frecuente la presencia de links hacia radios
y felevisién vinculadas. Una proporcién alta
de web proporcionan el acceso con formato
pdf a las revistas institucionales. En varios
casos se incluye videos.

Servicios. Algunas web tienen una fuerte
especializacién en la oferta de servicios,
principalmente formacién (incluyendo cartillas)
y asesoramiento legal (incluyendo la repro-
duccién de normas laborales nacionales y
estadisticas laborales), aunque también bolsas
de trabajo, e incluso tarjetas de crédito. Varias
centrales tienen “institutos”, “fundaciones” y
“observatorios”, sobre las cuales se difunden
ofertas (incluso con link a web propias)

ANEXO

Se mencionan las paginas

Actividades de las secretarias. Algunas
web construyen un espacio especifico para
las estructuras funcionales (a veces sélo
para algunas).

Campaiias, bajo la forma de banner espe-
cializados. En varios casos se aplica a muje-
res, frabajo decente y jévenes/trabaijo infantil.

Alianzas/redes nacionales y relaciones
infernacionales. Lo més frecuente es un link
hacia la web de la organizacién. En algunos
casos se incluye también una seccién con
noticias vinculadas.

En un segundo informe para el GTAS, este
andlisis se extenderd a:

webs de estructuras sindicales subregio-
nales o regionales.

organizaciones vinculadas al sindica-
lismo, como: observatorios, centros de
investigacién, alineamientos internos a las
centrales, organizaciones aliadas.

También se incluirdn ongs nacionales
especificamente ocupadas de temas del
mundo sindical.y/o que trabajan con las
organizaciones sindicales.

Siempre en el marco del GTAS, se tiene
planificado la realizacién de un andlisis
sobre los logos sindicales, atento a un
evidente envejecimiento de sus disefios,
que han tenido frecuentemente escasa
renovacién del original.

UGT www.ugt.org.br

web que:

a abril 2011, estaban
activas, incluyendo aquellas
sin actualizacién;

ofras inactivas (detecta-
das en noviembre 2010 o
por referencias anteriores);

la presencia o no de
webs de organizaciones afi-
liadas a CSl en el directorio
de ésta. También se registra
la existencia de web comple-
mentarias a la principal.

CGTRA www.cgtra.org.ar (In-
cluye un blog de la Secretaria
de Relaciones Internacionales
CGTRA - http://cgtrainternacio-
nal.wordpress.com)

CTA www.cta.org.ar (solo en la
primera consulta, ya que en la
segunda estd en revisién)

BWU www.bwu-bb.org

CUT www.cut.org.br
Forca Sindical www.fsindical.
org.br

CNPL www.cnpl.org.br

CTB www.ctb.org.br

CGTB www.cgtb.org.br

NCST www.ncst.org.br
CSP-CONLUTAS www.conlutas.
org.br

UST www.ust.org.br
INTERSINDICAL, www.intersindi-

cal.org.br (no estd actualizada)

CLC www.canadianlabour.ca
CSN www.csn.qc.ca

CLAC www.clac.ca

CSD www.csd.qc.ca



CUT www.cut.org.co

CTC www.ctc-colombia.com.co
CGT www.cgtcolombia.org (no
figura en directorio de CSl)

CTRN www.rerumnovarum.or.cr
CMTC www.cmtccr.org (no
figura en el directorio de CSl)

CUTC www.webcutc.org
STC www.webstc.org/

CUT www.cutchile.cl (Incluye
www.fielchile.cl y www.sindi-
calchile.cl)

CAT www.catchile.cl

UNT www.unt.cl (ha existido,
pero no funciona)

WAWU www.wawu.cwdom.
dm (figura en el directorio de
CSl pero no funciona)

CSE www.cse-ec.org

CTE www.cte-ecuador.org
CEDOCUT www.cedocut.org
UGTE www.ugtecuador.com
CEDOC www.cedoc.org (figura
en el directorio de CSI pero no
funciona)

CATS www.catssal.com (no
figura en directorio de CSl)

AFL-CIO www.aflcio.org (In-
cluye www.blog.aflcio.org/, y
www.workingamerica.org)
CHANGE TO WIN - www.
changetowin.org

GTIC www.grenadatuc.org
(figura en directorio CSI, pero
no funciona)

CUSG www.cusg-guatemala.org
FNL www.estamosdefrente.
blogspot.com/

UNSITRAGUA (ha tenido en el
pasado www.unsitragua.com y
www.unsitraguahistéricagt.org)

GAWU www.gawu.net

Batay Ouvriye - www.batayou-
vriye.org (solo en la primera
consulta)

CTH www.organizacioncth.com
(figura en directorio de CSl,
pero no funciona)

UNT www.unt.org.mx (no figu-
ra en directorio de CSI)

CTM www.ctmorganizacion.
org.mx (no figura en directorio
de CSI).

CROC www.croc.org.mx
CROM www.crom.org.mx

FNT www.fnt.org.ni

Introduce web de dos de sus afi-
liadas: www.cgten-anden.org.ni
y www.cfcp.nicaragua.org

CGTP www.cgtp.org.pa (no
figura en directorio de CSl)
Convergencia Sindical www.
convergencia-sindical.blogspot.
com (no figura en directorio de
CSl. Estd inactivo desde 2008)

CUTA - www.cutautentica.org.py
(no figura en directorio de CSl)
CNT - www.cnt.org.py/

CGTP www.cgtp.org.pe

CUT www.cutperu.org.pe (no
figura en directorio de CSl)
También: www.cut-peru.blogs-
pot.com/

CATP www.catp.org.pe (ha
figurado en algunos directorios,
pero actualmente no funciona).
CTP www.ctp.org.pe (en el pa-
sado aparecia en construccién)

FPT www.coordinadorasindical.
org (solo en la primera consulta)
CPT www.cptcr.org (figuraba
en directorio de CSI cuando
era dfiliada, pero no funciona)

CITA www.citasindical.org
CNUS www.cnus.org.do (figura
en directorio de CSI pero no
funciona)

NWU - www.workersunion.org.it

PITCNT www.pitcnt.org.uy
También: www.cuestaduarte.

org.uy

AS| www.asialianzasindicalinde-
pendiente.com (figura en directo-
rio de CSI, pero no funciona)
CTV www.ctv.org.ve (figura en di-
rectorio de CSl, pero no funciona)
CUTV www.cutv.org (ha figurado
en algunos directorios, pero
actualmente no funciona)
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Colombia se caracteriza por todo tipo
de violacién a los Derechos Humanos,
desde el Estado, paramilitares, narcotrafi-
cantes, y delincuencia comdn. Estas formas
de violencia han generado migraciones,
y las poblaciones desplazadas llegan a
las principales ciudades, produciendo un
crecimiento sin orden ni planeacién, cons-
truyendo barrios ilegales, carentes de todo
tipo de servicios publicos.

El Estado no ofrece solucién a estas
comunidades, en las que muchas mujeres
que son madres tienen que salir a trabajar,
dejando a sus hijos desprotegidos y expues-
tos a toda clase de peligros: mordedura de
ratas, quemaduras, desnutricidn, soledad y,
en ocasiones, la muerte.

Los efectos psicolégicos de la pobreza
y la lucha por la supervivencia especial-
mente en las madres y cabeza de familia,
las llevé a organizarse y a plantearse alter-
nativas para el cuidado de sus hijo/as. Es
asi como, a finales de la década del 70,
nacen los jardines infantiles comunitarios,
en el marco de la autogestién comunitaria.

Al principio funcionaron en las casas de
las madres y su sostenimiento dependia
de un pequefio aporte que hacian los
padres de los pequefios.

En este marco, aquellas mujeres soli-
citaron ayuda a las entidades encargadas
de politicas, planes y programas sociales
de atencién a la infancia, el ICBF (Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar) y, en el
caso de Bogotd, al DABS (Departamento
Administrativo de Bienestar Social), la
que fue negada con disculpas de que esta
modalidad de trabajo no cabia dentro de
los programas vigentes, limitados a una
escasa cobertura via jardines a mayor
costo, atendidos por profesionales de la
educacién preescolar.  De todas formas,
el DABS acepté dar una pequefia “ayuda”
como complemento alimenticio.

En la segunda mitad de los afios ochenta,
aquellas entidades comenzaron a  ser
cuestionadas, lo que influyé en que, con
base en la experiencia antes mencionada,
se convocd entonces a mujeres de barrios
humildes como una proyeccién de la ma-



ternidad hacia la comunidad. De ahi que
los programas del DABS y el ICBF, Casas
Vecinales y Hogares Comunitarios tuvieran
como eje a las denominadas, a partir de
entonces, “Madres Comunitarias” (y “jar-
dineras”) y “trabajadoras solidarias y volun-
tarias”. Estos programas fueron disefiados
para atender a la infancia més vulnerable
ubicada en la franja de edades de los cero
a los seis afios, residentes en los sectores
urbanos mds pobres en el pais.

El régimen juridico de los programas
de Hogares Comunitarios del ICBF estd
representado por la Ley 89 de 1988, por
el Decreto 1340 de 1995y el Acuerdo 021
de 1996 del ICBF que lo desarrolla, y por
unos “Contratos de Aporte” que firma este
Instituto con las Asociaciones de Padres de
los nifios inscritos a los Hogares.

Actualmente, Colombia cuenta con
85000 madres comunitarias; 72000 de
ellas estén bajo la supervisién y control del
ICBF, como programa del Estado con recur-
sos propios. Otras 13000 muijeres trabajan
en Bogotd dentro de programas del DABS,
con recursos provenientes del presupuesto
de la Capital de la Republica.

Dentro de las actividades que les corres-
ponde realizar a las Madres, se encuentran:
hacer el aseo de los espacios de su casa que
se han destinado para el uso de los menores
y adelantar los oficios pertinentes en la co-
cina para tener oportunamente preparados
los alimentos; recibir los nifios en las mafa-
nas; hacer la vigilancia nutricional de cada
infante, preparar las comidas de acuerdo
a la cantidad, variedad y orientaciones
nutricionales e higiénicas que mandan los
funcionarios del Instituto, llevar el control
de peso y falla de los nifios, fomentar los
hdbitos de salud y de comportamiento so-
cial, y realizar las actividades pedagégicas
de acuerdo a los planes de capacitacién y
organizar la recreacién

Los hogares pueden ser cerrados si las
Madres incurren en comportamientos como:

la contratacién o encargo a terceros para
la atencién de los nifios, la inasistencia sin
justa causa a los eventos de capacitacién
programados o a las reuniones de coordi-
nacién convocadas por la Junta Directiva de
la Asociacién o el ICBF; el incumplimiento
en la planeacién y ejecucién de actividades
pedagdgicas, o de nutricién y salud, con
los nifios y padres de familia, el incumpli-
miento de la minuta patrén y de valoracién
nutricional del nifio, el abandono temporal
o descuido verificado de la Madre en la
atencién al grupo de nifios, o encargo de la
misma a un menor de edad, la negativa de
la Madre a aceptar las orientaciones de la
Junta Directiva de la Asociacién de Padres
de Familia o del ICBF, para que se cumplan
los lineamientos del Programa.

La atencién de los menores se realiza en
el lugar de residencia de cada Madre o en
un centro comunal. A cambio de su “servicio
social” o “trabajo solidario” (términos que
se utilizan reiteradamente en los documentos
del programa), reciben del ICBF y DABS
una bonificacién o beca por cada nifio
atendido, que en general es de alrededor
de 150 délares mensuales. La duracién
diaria del trabajo es de 8 horas, aunque el
tiempo efectivo se extiende frecuentemente
hasta 10 o 12 horas.

A las Madres se les entregan los elemen-
tos minimos para el desarrollo de los pro-
gramas (un menaje de cocina, una dotacién
en mercados para fines de nutricién de los
menores), se apoyan algunas inversiones
en mejoras locativas en la casa de la mujer
voluntaria con el fin de habilitar espacios
“adecuados” para el cuidado de los nifios,
y se les ofrece una capacitacién bdsica
obligatoria para la voluntaria que desea
ingresar al programa.

Estas normas sélo hacen referencia al
proceso de constitucién de los Hogares
Comunitarios pero no a la relacién laboral
de las madres con la Institucién.

La vinculacién de las Madres a los pro-
gramas que las emplean, no tiene marco
legal o laboral especial que los regule. Las
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normas que existen sobre los programas se
refieren exclusivamente a la organizacién
funcional de los mismos, pero guardan si-
lencio sobre diversos aspectos del derecho
fundamental al trabajo que corresponden
a estas mujeres.

No existe un contrato formal de trabajo
que indique su relacién laboral con las en-
tidades publicas que dirigen los programas,
ni fampoco existe alguna forma de contrato
administrativo, donde pueda ubicarse la
actividad de estas trabajadoras.

Estas disposiciones son la mejor prueba
de que las Madres se hallan en una situacién
de subordinacién frente al ICBF, dado que
éste tiene potestad para mandarles cémo
ha de ejecutarse el servicio y ademds de
imponerles sanciones cuando no se lleva a
cabo la prestacién segin sus reglas.

En 1987, la madres comunitarias de
Juan Pablo Segundo, un sector de Ciudad
Bolivar de Bogotd se reunié para organi-
zarse 'y hacer valer sus derechos.

En 1988, se eligié por asamblea una
junta directiva y se elaboraron los estatutos
para pedir el reconocimiento del Ministerio
de Trabajo, con el nombre de Sindicato
de Madres Comunitarias. El Ministerio se
los negé con el argumento de que no eran
trabajadoras, aunque al afo siguiente, el
ICBF los avalé como “grupo organizado”.

En este periodo inicial las Madres
realizaron una protesta ante el ICBF, por
recortes presupuestarios y maltrato verbal
de sus funcionarios del ICBF (las llamaban
“analfabetas”). Se hizo un pliego de nego-
ciacién donde se pedia el aumento para
la racién, la seguridad social, y una mayor
bonificacién de la madre comunitaria. La
policia las detuvo, hubo heridas y detenidas,
pero se logré el compromiso de una inves-
tigacién sobre la opinién de las Madres y
padres de familias sobre el programa.

En 1990 se realizé una asamblea
donde participaron Madres comunitarias
de Cali, Florencia, Barrancabermeja, Ba-
rranquilla y se eligié una junta directiva

conformada con Madres de estas regiones.
Volvieron a presentarse los estatutos para el
reconocimiento con el nombre de Sindicato
Nacional de Madres Comunitarias, pero
nuevamente fueron devueltos.

Ese mismo afio, la lucha gremial de las
Madres obligé al Estado a reconocerlas y
dfiliarlas al Sistema de Seguridad Social,
para “proteger la salud bdsica a este con-
tingente poblacional y cumplir con ellas la
justicia social a la que tienen derecho”,
aplicado al seguro de enfermedad general
y de maternidad (aunque sin incluir medi-
cina familiar), y al pago de incapacidades
y licencias por maternidad. Continué la
desproteccién ante accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales, asi de la
cobertura de invalidez, vejez y muerte.

A finales de 1991, la estructura recibié
el apoyo de la CUT, a través de Patricia
Buritica, por entonces directora del De-
partamento de la Mujer. En este marco,
realizaron una asamblea, con participacién
de varias regiones del pais y se decidi6 la
denominacién final:  Sindicato Nacional
de Trabajadoras al Cuidado de la Infancia
en Hogares de Bienestar (SINTRACIHOBI).

Dado que en 1992 el gobierno emitié
una resolucién que reconocia el derecho
de toda persona a organizarse, se efectuéd
una tercera presentacién, la que ahora fue
aceptada, obteniendo el reconocimiento
legal. Con el tiempo, se obtuvo el recono-
cimiento como organizacién negociadora
nacional con entidades del Estado y no
gubernamentales, en 19 departamentos.

En 1993, se las incluye dentro del ré-
gimen subsidiado de salud y en el régimen
contributivo de pensiones, y en 1995 se
garantiza la afiliacién de las Madres al Ins-
tituto de Seguros Sociales o a una Empresa
Promotora de Salud de su libre decisién. Sin
embargo, los recursos previstos por esta Ley
(vinculados al IVA) no se han destinado a la
seguridad social de las Madres.

En 1999, las Madres pasaron del Régi-
men Subsidiado al Régimen Contributivo,
con lo que de no pagar nada quedaron
obligadas a contribuir con una suma muy



elevada en proporcién con sus ingresos.
En 2004, esta contribucién se redujo a la
tercera parte.

En 2005 también se desmontaron los
subsidios a los servicios pUblicos (acueducto
y alcantarillado) de que gozaban las Ma-
dres, con lo que pasaron a pagar otra vez
un fuerte monto.

Luego de la intervencién inicial, la CUT
incluyé también un apoyo al sindicato
desde la Casa de la Mujer Trabajadora de
la CUT Sonia Belluci Guzmén, y también
lo hicieron varias ongs:  Servicio Colom-
biano de Comunicacién Social, ATl, GAP,
FUNDAC, Colectivo José Alvear Restrepo.

Con el tiempo, se crearon ofras organiza-
ciones: la Asociacién Nacional de Mujeres
por una Colombia Mejor AMCOLOMBIA),
la Comisién Distrital de Madres Comunita-
rias, Asociaciones de Madres Comunitarias
de Bosa, Suba, Kennedy, San Cristébal,
Engativa, Usme y Fontibén, Sindicato de
Trabajadoras Comunitarias de Santander,
Boyacd, Meta, y Antioquia.

La CUT utilizé una estrategia bésica de
sefialamiento de que el Estado ha afectado a
las Madres en el goce de diversos derechos
fundamentales que se ha comprometido a
respetar y garantizar, mediante: la suscrip-
cién y ratificacién de diversos instrumentos
infernacionales, principalmente el Pacto In-
ternacional de Derechos Econémicos, Socia-
les y Culturales (PIDESC), el que reconoce
el derecho al trabajo (Art. 6), y establece
“el derecho de toda persona al goce de
condiciones de trabajo equitativas y satis-
factorias” (art 7), asi como la Convencién
para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW) en
particular su articulo 11, al mantener a las
Madres sin el reconocimiento del trabajo
que realizan. También afecta a los nifios
atendidos, porque no considera prioritarios
los derechos de la infancia.

Ante denuncias de las Madres en rela-
cién al Pacto, su Comité considerd, en 1995
y 2000, que el Estado colombiano tiene

obligaciones en materia de DESC derivados
del Derecho Internacional de los Derechos
Humanos, lo que implica que regularice la
situacion laboral de las Madres, tratédndolas
a todos los fines como empleados por una
tercera persona.

La CUT también ha presentado el caso
ante la Corte Interamericana de Derechos
humanos, la Corte Constitucional, el Conse-
jo de Estado, y el Departamento de Equidad
para la Mujer.

Se han efectuado reuniones con repre-
sentantes del érgano legislativo interesados
en el tema de derechos laborales, y se
elaboré un proyecto de ley de reorganiza-
cién y complementacién del Programa del
Instituto “Por medio del cual se reconocen
derechos al Trabajo y la Seguridad Social
y se crea el Sistema Distrital de profesiona-
lizacién para las educadoras comunitarias
de las casas vecinales del Bienestar Social
del distrito y se dictan otras disposiciones.

Se ha asesorado y acompaiiado a las
educadoras comunitarias en la utilizacién
de mecanismos legales de defensa de
los derechos laborales y humanos, como
acciones de tutela, derechos de peticién y
acciones de cumplimiento relacionados con
derechos a la seguridad social, derecho al
trabajo, derecho a la participacién y dere-
chos de la infancia. Se cuenta con modelos
de Accién de Tutela, materiales diddctico
sobre derechos laborales, cartilla sobre la
demanda y acetatos.

Se ha alcanzado un nivel de interlocu-
cién con la Defensoria del Pueblo, instancias
no gubernamentales de derechos humanos,
derechos de la infancia y derechos de la
mujer nacionales e internacionales (UNICEF)

Otras actividades han sido:

- la realizacién de la campariia “También
tenemos derechos”;

- en el drea de investigacién se edité
el libro “No hay derecho. Las Madres y
Jardineras Comunitarias frente al derecho
laboral”, de Libardo Herrefo;

Un promedio de 20.000 trabajadoras
comunitarias participan directamente en el
proceso.
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La organizacién les ha permitido a las
Madres pasar de la toma de conciencia
individual de la necesidad de buscar el
reconocimiento por parte del Estado como
trabajadoras, a desarrollar estrategias de
exigibilidad y justiciabilidad con practicas
sociales colectivas y a constituirse como
sujetas de los procesos sociales en la pers-
pectiva de derechos.

El principio fundamental que mueve su
lucha reivindicativa como mujeres traba-
jadoras es que sean reconocidas como
mujeres trabajadoras y que se les pague
un salario minimo legal vigente.

Las Madres son mujeres de sectores
populares que en realidades sociales de do-
minacién y exclusién, han venido asumiendo
mayor profagonismo y participacién en esce-
narios barriales, municipales, como lideres
comunitarias, dirigentes sociales, promotoras
de acciones que contribuyen al mejoramiento
de las condiciones de vida de los pobladores.

En los espacios mds cotidianos, la fami-
lia, el entorno social y politico, Las Madres

han hecho rupturas, no siempre conscientes,
de concepciones social e histéricamente
construidas del deber ser como mujeres, de
sus roles, de las maneras de relacionarse,
las formas de conducta, los valores acep-
tados y las expectativas permitidas en una
dindmica de subordinacién frente al poder
del hombre, la realidad social- econémica,
politica y cultural.

El aporte de estas mujeres al pais es
importante: por una parte cuidando de la
infancia que serd el futuro de Colombia, y
por otra, dando ejemplo de cémo se cons-
truye tejido social, ya que su labor la han
logrado sacar del émbito de educadoras,
proyectédndose a espacios que antes perte-
necian a ofro tipo de organizaciones.

Las mujeres van descubriéndose con
cualidades, actitudes y condiciones para
realizar acciones que posibilitan otras accio-
nes, que van fomando sentido y significado,
porque se van construyendo con consciencia
de lo que se pretende, de lo que se exige.

En estas dindmicas, las mujeres van asu-
miendo poder desde sus propias opciones.



En agosto del 2006, la CUT de Colom:-
bia realiza su V Congreso, con la partici-
pacién de 900 delegados plenos. Entre
otros importantes aspectos, se introducen
cambios en su estructura organizativa, prin-
cipalmente al aprobar la creacién de 17
Sindicatos por Rama de actividad econé-
mica, como solucién a la grave dispersién
y atomizacién sindical.

En el marco general de renovacién
que fue la caracteristica de ese Congreso,
se plantea la necesidad de fortalecer el
movimiento sindical a través de procesos
de centralizacién y coordinacién de acti-
vidades. En esta estrategia se destaca la
nueva estructuracién de Departamentos,
concentrando en esta propuesta las dreas
funcionales, que antes incluian Secretarias.

Uno de estos nuevos Departamentos es
el de Asuntos Relacionados con Empresas
Transnacionales y la Responsabilidad Social
Empresarial el cual, segin parece, es la pri-
mera estructura de este tipo en una central o
confederacién de la regién latinoamericano-
caribefia, y seguramente una de las pocas
a nivel mundial.

La creacién de este Departamento fue
resultado del trabajo previo adelantado
desde la anterior Direccién de la Central,
en el sector de trabajadores de las empre-
sas multinacionales, especificamente por la
Secretaria de Asuntos Juridicos y Laborales,
que contribuyé con una Declaracién Politica
sobre el tema, en el marco del Seminario
“La responsabilidad social empresarial y
los derechos laborales en las empresas
multinacionales” (Bogotd, julio 2006), rea-
lizado con el apoyo de la Escuela Nacional
Sindical (ENS).

Inicialmente, se estructuran unos Comi-
tés sindicales de empresa multinacionales
(COSEM), con alguna presencia en el
Departamento de Antioquia que impulsan
importantes actividades de denuncia. Pero,
a partir del V Congreso, los Estatutos de la
CUT determinan que el nuevo Departamento
es quien en nombre de la Central dirige y
es responsable de coordinar las politicas de
organizacién, fortalecimiento y defensa de
estos trabajadores.

Asimismo, los Estatutos determinan que
cada uno de los Departamentos funcione
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con un equipo nacional integrado con
directores de las subdirectivas y de los sin-
dicatos por rama de actividad econémica,
asi como equipos regionales de cada De-
partamento. El Equipo Nacional de Apoyo
se reUne al menos en dos ocasiones al afo,
y los equipos regionales al menos una vez
mensualmente.

La Resolucién que dio origen al Depar-
tamento sefiala que:

A nivel mundial, el fenémeno de la globa-
lizacién propicia la expansién del modelo
econdémico neoliberal, la eliminacién de las
fronteras para la inversién extranjera y el
comercio exterior, la presencia y prolifera-
cién de las transnacionales, que intervienen
la politica publica de los paises atrasados
cuyos gobiernos clamen por mayor inversién
extranjera sin ningln tipo de obstéculos
juridicos.

Las transnacionales, en su afdn de go-
nancia y de eludir sus responsabilidades
legales, acuden a la figura RSE para pro-
yectar una imagen positiva empresarial ante
la sociedad, con contenido sustancialmente
seudo filantrépico.

El Departamento ha realizado VII
Encuentros Nacionales de Sindicatos en
los afios 2008, 2009 y 2010. El dltimo
precisamente se desarrollé en el mes de
julio 2010. con participacién de cuatro
Subdirectivas (Guajira, Tolima, Narifio, Va-
lle) y la presencia de 45 delegados de los
sindicatos nacionales de las multinacionales,
que discute el balance de coyuntura politica,
econémica y sindical que define la suerte
vivida por los trabajadores de este sector.
También se han realizado Il Seminarios
Nacionales de Directores del Departamento.

En su Gltimo Encuentro, se renové este
enfoque con las siguientes definiciones:

las transnacionales en Colombia, ademds
de las atractivas garantias ofrecidas por el
gobierno nacional en cuanto a exenciones
tributarias, flexibilizacién laboral y juridica,
encuentran en el pais un terreno abonado
para actuar a sus anchas, desconociendo
absolutamente todas las normas nacionales
y convenios internacionales que protegen

los derechos laborales y sindicales de los
trabajadores, y ademés generan impactos
preocupantes en el medio ambiente, con
perjuicios incalculables a las comunidades
donde tienen influencia sus operaciones.

las transnacionales tienen penetradas
todas las dreas y ramas de la economia
nacional (con muy escasas excepciones).
A través de la compra de empresas nacio-
nales a bajo costo, la inversidn extranjera
directa se orienta hacia la extraccién y
explotacién de recursos naturales, sin
generar fuentes de trabajo, y fomentando
los despidos masivos. Vincula mediante la
modalidad de la tercerizacién a trabajo-
dores que fueron despedidos o retirados,
sin reconocerles ningdn tipo de derechos,
mientras al sector de trabajadores organi-
zados que sobreviven se les desconoce su
derecho a la sindicalizacién, a la nego-
ciacién colectiva, a su estabilidad, se los
persigue y aniquila.

Asimismo, este Encuentro actualizé la
informacién sobre avances en el trabajo del
Departamento. Ademds de la realizacién de
estos encuentros y seminarios:

Consolidacién del Departamento y del
Equipo Nacional.

Discusién y aprobacién de una Agenda
sindical para el sector, planteando lineas
estratégicas para la coordinacién, fortale-
cimiento y movilizacién de los trabajadores
de estas empresas.

Importante participacién en los escenarios
infernacionales.

Promocién del andlisis, debate y profun-
dizacién en temas de interés del sector de
trabajadores de transnacionales.

El Encuentro también reconocié di-
ficultades en cuanto a la debilidad
organizativa de la CUT en el sector de
multinacionales, persistiendo la dispersién
y atomizacién sindical.

Algunos de los elementos mds detallados
de este Encuentro son:

Misién. Organizacién, articulacién y
coordinacién internacional de la lucha de
los trabajadores y la defensa de las comuni-
dades baijo la influencia de transnacionales.



Visién. Ser el Departamento que apoye la
lucha de los sindicatos y de los trabajadores
de transnacionales.

Investigar los impactos econdmicos, so-
ciales, laborales y medio ambientales de
las transnacionales en Colombia.

Fortalecer la organizacién, formacién y
accién de los trabajadores contra la glo-
balizacién y los impactos negativos de la
inversién extranjera directa, a través de las
Subdirectivas y los sindicatos de empresas
transnacionales.

Conformar redes sindicales nacionales y
subregionales.

Impulsar la negociacién colectiva.

Confrontar las normas del Pacto Mundial,
Directrices OCDE y Declaracién de OIT
sobre Empresas Multinacionales.

Lineas de accién estratégicas:

Educativo: formacién del lideres sindicales

Asesoria sindical: acompafiamiento a los
sindicatos en su accionar y lucha.

Organizacién: fortalecer la organiza-
cién, movilizacién y denuncia. nacional e
internacional contra la deslaboralizacién
y tercerizacién, y el desconocimiento de
la libertad sindical.

Relaciones Internacionales: con organiza-

ciones sindicales y sociales vinculadas con
multinacionales en América y el mundo:
CSA/CSI, GTIN, Redlat, Red Global, FE-
SUR, FNV, ENS.

Investigacién: banco de informacién so-
bre las transnacionales, e incidencia en la
construccién del concepto de RSE.

En el campo internacional, el Departa-
mento ha participado de varias actividades
sobre transnacionales: Seminario regional
CSI/CSA sobre Normas ISO (Sao Paolo,
enero 2009), Seminario Regional del GTTN
sobre Estrategia sindical en las Instituciones
Financieras Internacionales (Montevideo,
noviembre 2009), Seminario regional CSA-
OIT-TUAC Accién sindical ante las Multina-
cionales: Declaracién de OIT y Directrices
OCDE (Buenos Aires, abril 2010), Reunién
Redlat sobre Tercerizacién (Sao Paolo, sep-
tiembre 2010), Reunién TUAC-OCDE (Paris,
septiembre 2010).

Finalmente, una de las tareas prioritarias
es buscar la financiacién de un proyecto de
fortalecimiento organizativo, que permita
consolidar la ejecucién de su plan estratégico,
no solamente en el campo de la actividad
sindical relativa a las multinacionales sino fun-
damentalmente en las tareas de coordinacién
orientadas fanto “por la CSI como por la CSA.
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Desde hace unos afios se viene discutien-
do y estudiando el proceso de autoreforma
sindical en América latina. El conjunto de
cambios operados en el mercado laboral en
las dos Gltimas décadas nos han obligado a
repensar las coordinadas de nuestra accién
y los mecanismos de representacién.

Procesos similares, aunque con otras
denominaciones son discutidos en Europa,
Africay el resto de América. En todos ellos,
la necesidad de representar a mds traba-
jadores con menos sindicatos es un signo
comin. Para lograrlo, la lista de temas,
ejes, politicas y acciones involucradas
es cada vez mayor. Las definiciones van
cambiando conforme las experiencias se
suceden y sistematizar estos procesos no
es una farea sencilla.

Es el propio movimiento sindical el que
debe ordenar, sistematizar y difundir lo
acumulado en este proceso. Por eso resulta
tan oportuna la invitacién de la CSA para
poner en blanco y negro una serie de ideas,
impresiones y reflexiones sobre este proceso
desde la experiencia peruana.

El objetivo del presente texto es pues re-
pensar modestamente algunos de los temas
relacionados con la autoreforma desde el
desarrollo del proceso en el Perd y AL. Se
trata de problematizar algunas ideas en
la medida que nos permiten construir las
certezas necesarias para poder avanzar.
Lla autoreforma es bdsicamente un nuevo
modelo de arquitectura sindical donde las
instancias territoriales y de rama son los pi-
lares fundamentales. El presente texto busca
compartir los avances logrados en estos dos
dmbitos desde la experiencia peruana.

No podemos dejar de sefialar, también
que la autoreforma sindical en América
latina y el Caribe requiere de un mayor
impulso, un relanzamiento que vaya mdés
allé de lo que hemos definido y que articu-
le las diferentes experiencias en lecciones
para todos. Como se ha mencionado varias
veces, esto implica una voluntad y liderazgo
sindical que no siempre se registra en todos
los paises. Como es habitual, la inercia y el
temor al cambio son constantes a las que se
enfrenta el movimiento sindical en América.



La intencién final del texto es pues, tratar
de animar y convencer a los sindicalistas de
las ventajas y éxitos que podemos alcanzar
desde una autoreforma sindical. Los proble-
mas y dificultades son parte del cotidiano
sindical, pero mds allé de ellos tenemos un
mundo por ganar.

La ciudad latinoamericana esta cambian-
do a pasos acelerados desde hace mds de
30 afos. En la dltima década el crecimiento
explosivo se articula con la formacién de
identidades comunitarias y el descentra-
miento urbano. El trabajo aslariado coexiste
con formas extendidas de autoempleo con
distinto grado de precariedad.

Lo precario se vuelve la norma. Se man-
tiene ciertamente un ndicleo tradicional de
asalariados urbanos industriales es irregular,
aunque su peso en la economia y su capaci-
dad de movilizacién ain son considerables.
Una nueva geografia urbana aparece.

Como sefiala Michael Janoschska “En
este sentido, una manifestacién espacial
posmoderna es la fragmentacién del espacio
urbano en dreas parciales independientes.
Se originan fuertes divisiones funcionales
de las dreas urbanas parciales a nivel muy
reducido. Los desarrollos globales ya men-
cionados se caracterizan a nivel local por
estructuras descentralizadas y por enclaves
dirigidos hacia dentro. Las nuevas relacio-
nes espaciales dentro de la regién urbana
reemplazan la imagen tradicional del orden
concéntrico o sectorial de espacios homo-
géneos por un drea central de negocios."!

El sindicalismo tradicional ha organiza-
do a los trabajadores en la ciudad y desde
la empresa. Sobre la base de la unidad y lo
homogéneo, la ciudad se ha definido como
un espacio piblico concéntrico e integrado.
Sin embargo, en la actualidad, la diversidad
implica fragmentacién y diferencia.

En este proceso urbano, las federaciones
de rama han sido la instancia representativa
de los trabajadores. En el Perd, por la ausen-

cia de ciudades intermedias, la alta concentro-
cién de los asalariados en Lima ha significado
que las principales federaciones tengan por
principal espacio de accién la ciudad capital,
siendo menor su presencia en ofras regiones.

En el caso peruano, el sesgo normativo
desde el poder estatal, ha condicionado
la existencia de numerosos sindicatos de
empresa y ha establecido una exigencia
minima para la formacién de federaciones
de segundo grado. De esta manera, entre
los afos 70s y 80s se registro un nimero
muy alto de federaciones de rama.

Los altos niveles de ideologizacién y
una debil cultura democrdtica explican una
historia llena de conflictos intersindicales
que terminan en rupturas y la formacién de
nuevas federaciones paralelas.

En el resto del pais, el sindicalismo ha sido
generalmente reducido y débil. La complicada
geografia y el desinteres del Estado por desa-
rrollar una red vial adecuada ha hecho que
sea muy dificil coordinar una accién sindical
realmente nacional. Durante el siglo pasa-
do, mds que un sindicalismo nacional hemos
tenido una suma de sindicalismos regionales
donde el limefio ha sido el mds fuerte.

Para la conformacién de estos regiona-
lismos ha sido fundamental la formacién
de federaciones ferritoriales. Las instancias
territoriales surgen en el pais como un me-
dio organziativo de los sectores explotados
para articular una reivindicacién laboral
pero también ciudadana.

Las federaciones territoriales han sido el
punto de encuentro de las federaciones de
rama regionales, de sindicatos de empresa'y
de asalariados sin sindicato, autoempleados
y principalmente trabajadores rurales.

Mientras la federacién de rama resulta
homogénea en su composicién, la instancia
territorial es diversa. La federacién de rama
ha dispuesto -ya sea mediante normas ex-
ternas o desde su autoregulacién- de una
cuota sindical que le ha permitido sostener
su accién sindical. Las federaciones terri-
toriales por el contrario han mostrado una
economia mucho mds precaria.

1 JANOSCHKA, Michael. El nuevo modelo de la ciudad latinoamericana: fragmentacién y privatizacién. EURE (Santiago)
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Estas diferencias estructurales han
marcado la personalidad de las instancias
sectoriales (de rama) como de las territoria-
les. Estas instancias, en el caso peruano,
generalmente han sido vistas como equi-
valentes o similares, pero ya es tiempo
de empezar a verlas como diferentes y
complementarias.

Un primer refo a enfrentar es que la idea
de diversidad, lo heteogeneo, no es parte
de la tradicién del sindicalismo. El cual his-
téricamente se ha construido sobre grandes
masas asalariadas cuya homogeneidad
venia estructuralmente desde la economia,
como subjetivamente desde la ideologia.

Asi, el sindicalismo no se conduce con
facilidad en la diversidad. Es un terreno
nuevo y le cuesta dirigirse a multitudes
diferenciadas, a definiciones interclasis-
tas, a microidentidades. Este es uno de
los problemas que pretende abordar la
autoreforma sindical.

Més ain cuando la diversidad y lo he-
terogéneo es el sello distintivo del mundo
actual, un dato de la realidad frente al cual
no podemos permanencer indiferentes. La
autoreforma sindical nos permite superar la
fragmentacién y rescatar la diversidad del
mundo laboral a través de los dos pilares de
la arquitectura sindical: las federaciones de
rama y las federaciones territoriales.

Como hemos sefialado, las federacio-
nes territoriales se constituyen por razones
de necesidad de representacién laboral
y ciudadana. Como generalmente ocurre
en el sindicalismo, su organziacién resulta
expr