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Introduccién
Los convenios colectivos firmados en 1954 constituyen la primer “ronda” de negociacion
colectiva en la Argentina y son, a la vez, los primeros acuerdos de esta naturaleza suscritos
al amparo de la ley 14250, sancionada en 1953, que regula hasta hoy la negociacion
colectiva en nuestro pais. En nuestra investigacién exploramos las condiciones laborales
pactadas en estos convenios para el empleo femenino. En particular nos centramos en una
serie de variables: diferencias salariales para igual tarea; restricciones parciales o absolutas
al empleo femenino; forma de remuneracién del empleo femenino, division genérica del
trabajo. Realizamos este andlisis sobre un conjunto de 30 convenios seleccionados, lo que
nos permite cotejar la situacion vigente en distintas ramas economicas.Buscamos identificar
por esta via los sectores en los cuales existe una brecha salarial mayor y aquellos con
condiciones laborales mas favorables o adversas para el desarrollo del trabajo femenino.

En nuestro estudio examinamos no solo las normas pactadas sino la discusion paritaria
previa a la firma del acuerdo para poder distinguir iniciativas obreras y patronales y poder
comprender la dinamica de la negociacion paritaria relativa al empleo femenino. En
particular procuramos evaluar el grado en que dichas demandas son efectivamente
promovidas en la negociacion colectiva. Es decir, tratamos de discriminar si los reclamos
planteados son efectivamente defendidos por los dirigentes obreros en el transcurso de la
negociacioén paritaria o si, por elcontrario, aparecen como demandas meramente enunciadas
por las cuales los gremios no desarrollan una lucha efectiva.

Esto es posible porque el Archivo General de la Nacion recientemente ha habilitado la
consulta de los expedientes completos cursados en el Ministerio de Trabajo por cada
convenio. De esta manera, podemos acceder no sélo a los convenios homologados, sino a
todos sus antecedentes: petitorios obreros y patronales, asi como a las actas de las
audiencias.

En la ultima década ha emergido una serie de estudios que abordan el problema de género
en el ambito laboral a partir de la legislacion nacional y de los convenios suscriptos en
distintas ramas y empresas en el periodo contemporaneo.Por una parte se estudia la
suscripcion a pactos internacionales tanto en leyes generales como en los convenios y la
jurisprudencia relativa a los problemas de género (Goldin y Salinas: 2005; Lubertino:1995;
Bonder, G., &Rosenfeld, M. 2004; Mota y Rodriguez: 2000; Pautassi, Faur, y Gherardi:
2004). Otros estudios focalizan el analisis de los convenios laborales (Abramo y Rangel,
2005; Novick, Trajtemberg y Heredia, 2005 y Ackerman, 2000). Nos parece de particular
trascendencia el analisis de Ackerman quien sefala que,no obstante la ratificacion de
tratados internacionales, subsisten normas de discriminacién indirecta o invisible tanto en la
legislacion de fuente estatal como en los convenios. Las principales formas de
discriminacion indirecta son la presencia de beneficiosy suplementos desiguales, la
distincién-implicita de tareas femeninas y masculinas y la pervivencia de tareas prohibidas
para las mujeres.Para el periodo que nos ocupa en este trabajo no registramos estudios
previos sobre la discriminacion de género en los convenios colectivos.

Pese a la importancia que revisten las formas de discriminacion indirecta, la pervivencia de
formas de discriminacion directa en los convenios colectivos de mediados del siglo veinte,
nos ha conducido a centrar nuestra atencion —en esta primera instancia- en estas formas
abiertas de discriminacion salarial y las restricciones explicitas al trabajo femenino. Para ello
analizamos una treintena de convenios colectivos firmados en la ronda de negociacion de
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1954. Por cuestiones de espacio, en la presente ponencia acotaremos nuestro analisis a las
distintas formas de discriminacion salarial presentes en los convenios analizados.

Formas que asume la discriminacién salarial

Con frecuencia, resulta dificil determinar la existencia de discriminacion salarial y su
magnitud porque hombres y mujeres parecen tener asignadas tareas diferentes. Es decir, la
division genérico-sexual del trabajo' precede la discriminacién salarial que resulta asi mas
dificil de visualizar. Ademas la forma salarial aparece también condicionada por esta division
genérico-sexual del trabajo. En muchos casos el convenio brinda la impresion de que las
trabajadoras predominan en las tareas que se encuentran remuneradas a destajo, mientras
que una mayor proporcidn de varones parecen ocuparse en tareas jornalizadas o
mensualizadas. El caso extremo que hemos observado en nuestro relevamiento se da en la
industria del tabaco donde el conjunto de las tareas femeninas es pagado a destajo, o a lo
sumo a jornal, mientras que para la totalidad del personal masculino rige la mensualizacion
de los haberes.? Cabe destacar que ésta no es una diferencia menor, pues no solo
determina el monto salarial, sino la estabilidad del empleo —con frecuencia los trabajadores
a destajo pierden fracciones de la jornada de trabajo o dias enteros de trabajo, sin que les
sea remunerado, por diversos problemas en la produccion y su intensidad —que tiende a ser
mayor en esta forma de contratacion.

Una forma de mensurar la discriminacion salarial es examinar las escalas salariales que
presentan los convenios para el ingreso de los trabajadores y de las trabajadoras, asi como
su desigual incremento por antigiedad. Entonces, la primera variable a analizar es la
diferencia salarial entre el obrero y la obrera sin categoria o especializacién determinada
que ingresa en la actividad. Esta diferencia es superior al 25% entre los empleados del
gremio textil®, del 25% en la industria lechera y refractario; del 10% en vitivinicultura*, del 8%
en el convenio de los trabajadores de sanidad con droguerias®, del 8% en barracas de lana.®
La discriminacion salarial se expresa también bajo otras formas. En el caso de la industria
de los refractarios el convenio establece que: “En caso de emplearse personal femenino el
jornal de éstas sera un 25% inferior al correspondiente al personal masculino. Prohibiéndose
en principio la ocupacion de mujeres par atareas realizadas actualmente por hombres. ”
(art. 25) Lo cual aparece como contradictorio con el art. 36 del mismo convenio que estipula
que en igual condiciones de trabajo y categoria, el salario de la mujer sera igualal de los
hombres.’Pareciera que por un lado existe la declaracion abstracta de la premisa de igual

!Tomamos la nocion sistema sexo género de Rubin (1986). La antropologa intenta superar la
dicotomia naturaleza/cultura y explicar como la materia bruta del sexo es convertida en desigualdad y
opresion. Para ello elabora el concepto de sistema sexo-género, el conjunto de disposiciones por el
cual la sociedad transforma la sexualidad bioldgica. Esto implica una relacion dialéctica entre lo
bioldgico y lo social.Consideramos que esta concepcion es extremadamente util para abordar la
division del trabajo desde una perspectiva de género. Hemos realizado aportes propios a esta
formulacion en Kabat (2007).

2Expte. 6300, CCT 219/54, tabaco rama toscano, otros subsectores de la industria del tabaco
presentan convenios similares.

3Expte 2540/ 54, CCT 130/54, salario inicial femenino 760$, salario inicial masculino 10158.

4CCT. 256/54 vitivinicultura.

>Cct/63/54 expte. 4595 firmado por gremio sanidad con droguerias. El sueldo es discriminado segun
1°, 2° y 3° segln las tareas desempefiadas, pero para cada categoria se discrimina el sueldo inicial del
varén y de la mujer (articulos 1 a 4). Adicionalmente se fija una remuneracion minima mensual para
los obreros varones casados. (art.5).

® Empleados de barracas de lanas 2425/54, CCT 124/54 art. 4: hombres al ingreso 70000, mujeres

65000.
"Expte. 228966 CCT 104/54 refractarios y afines.
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salario por igual trabajo, pero que, como se considera que la mujer no hace “igual trabajo”,
corresponde la sancion de la discriminacion salarial prescripta en el articulo 25.°

En el caso del convenio firmado para la confeccidn de lonas y toldos los salarios para las
distintas categorias laborales se discriminan segun sean ejecutados por hombres o mujeres,
como puede apreciarse en el siguiente cuadro:

Salarios de convenio, segun categorias para hombres y mujeres en la confeccion de
lonas y toldos®

masculino femenino diferencia

Aprendices ingreso | 18 15 16,7%
Aprendices 1 afio 22,5 18 20%
Aprendices 2 afios 27,5 21 23,6%
Aprendices 3 afos 31,5 24,5 22,33%
Ayudante 40 32 20%
Medio oficial 43 35 19,6%
Oficial 50 42 16%
Oficial especializado | 53 45 15,1%

En el caso de la industria quimica el gremio reclama en su petitorio, en el punto 4, igual
salario por igual tarea para el trabajo de mujeres y menores. En el convenio esta demanda
se incorpora parcialmente puesto que el texto del articulo firmado prescribe igual salario por
igual tarea para las mujeres y menores de 16 a 18 si hacen igual tarea que el adulto.™ El
texto claramente equipara a mujeres y menores el agregando “si hacen igual tarea que el
adulto” puede resultar ambiguo, en el sentido de indicar un mismo nivel de produccion que el
del varén adulto. En este sentido, el convenio suscripto en la rama maderera es mas
explicito pues establece la igualdad salarial entre la mujer y el hombre, pero a “igual
rendimiento y calidad.” Este requisito que no se le exige a un obrero varon para que cobre
lo mismo que otro obrero vardn es necesario para que la mujer alcance la igualdad
salarial."'Si bien excede el marco temporal aqui examinado, queriamos sefialar un caso
extremo, el convenio firmado en 1956 para la industria minera que textualmente indica:

“‘Art 5 para el personal femenino se fija un jornal equivalente al personal masculino,
deducido un 12%, siempre que haya igualdad de tareas quedando sobreentendido que el
personal femenino no puede realizar tareas pesadas”. Es decir la mujer tiene un descuento
salarial del 12% en relacion con sus pares masculinos, pero esto solo si realiza la misma
tarea.'

Cabe destacar que en so6lo dos de los 30 convenios relevados de la ronda de 1954 figura el
principio de igual salario por igual tarea, sin entrar en contradiccion con otros articulos del
convenio y sin una especificacion adicional respecto a cantidad y calidad del trabajo
ejecutado. Se trata de los convenios firmados por FOETRA con la Compafia Standard
Electric™y por las empresas subsidiarias de las compaiiias petroleras™. La primera es una
rama con un elevado porcentaje de empleo femenino, mientras que la segunda representa
la situacién contraria.

8 No se puede descartar la hipotesis de que el gremio aceptara la existencia de esta contradiccion en el
convenio, con la expectativa de poder resolver favorablemente los conflictos que luego se suscitaran al
discutir su aplicacion. Esta actitud presente muchas veces en este periodo en torno a otro tipo de
clausulas pudo manifestarse también en lo referente a las remuneraciones femeninas.

® CCT 221/54, expte. 2725/54, confeccion de lonas y toldos.

0Expte. 230530, CCT 103/54, quimicos y afines, art. 3.

"Expte 230935/54, CCT 84/54, madera, art. 6.

12 CCT 16/56 mineria y extraccion de yeso.

13Expte. 2553/54, CCT 68/54, articulo 9.

Expte. 230678 CCT 77/54 “Eva Peron”, empresas subsidiarias de compafiias petroleras., art.9.
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El techo de “hormigén”

No solo las mujeres ingresan a trabajar con salarios mas bajos que sus pares varones, sino
que las posibilidades de incremento salarial con el paso de los afos y la formacion son
menores que las que poseen sus compafieros. La nocion de "techo de cristal" se ha
empleado para estudiar las limitaciones que enfrentan en sus carreras profesionales
mujeres de elevada formacion estudios y destacada trayectoria laboral y que, sin embargo, a
determinado nivel de su carrera enfrentan una barrera dificil de traspasar, que les impide
proseguir su desarrollo profesional. EI nombre del concepto alude al caracter invisible de
estas limitaciones que no estan dadas por leyes ni normas explicitas. En el mundo fabril, las
operarias con formacion técnica tropiezan con igual limitacion a su ascenso profesional y
economico, pero en su caso, al menos en el periodo estudiado, estas limitaciones no
resultan invisibles, sino que estan claramente plasmadas en los convenios, de ahi el titulo
que escogimos para este acapite.

Por ejemplo, en la rama de la alimentacién donde obreros y obreras al ingreso reciben un
jornal de 7$ diarios, el hombre percibe luego adicionales de acuerdo a su antigliedad,
mientras que la mujer continda percibiendo el mismo salario que el dia de iniciarse en la
actividad.™

Ademas, en esta rama los hombres gozan de un escalafén en caso de realizar trabajos
calificados que implican fuertes incrementos salariales. En cambio, si esos mismos trabajos
los realiza una mujer, ella cobra sdlo el basico acordado para la mujer mas un porcentaje
extra que se determina para cada maquina en particular. Por ejemplo, el basico mas un 10%
para obreras que se desempefien en la maquina envolvedora a un basico mas un 25% a
quienes operen en la maquina cosedora de alambre. El salario resultante en todos los casos
es marcadamente inferior al masculino.

En el caso de la rama cervecera el salario masculino aumenta por antigiedad
incrementandose hasta los 29 anos en la empresa. En cambio, el ingreso femenino sélo
acumula antigledad hasta los 19 anos, estancandose luego, lo que aumenta la brecha
salarial entre obreros y obreras con mas afios en la empresa.

La actuaciéon sindical en la negociaciéon paritaria: de la mera declamacion de la
igualdad a la propuesta discriminatoria

Como sefialamos en la introduccion, hemos analizado no solo el convenio homologado, sino
también el conjunto de las actuaciones relativas a la negociaciéon colectiva. Los expedientes
relevados en su mayoria contienen por un lado copia de los petitorios obreros que,
generalmente dan inicio al expediente, eventualmente contrapropuestas patronales
presentadas por escrito y actas de las audiencias realizadas.

Respecto a los petitorios obreros se presentan dos situaciones divergentes, por un lado
encontramos que en una serie de gremios el sindicato reclama contra la discriminacion
salarial. En general, estas demandas suelen incorporar por igual el cese de la discriminacion
salarial a mujeres y menores. Este reclamo aparece en el gremio de sanidad™y en la
industria lechera."”

Sin embargo, en ninguno de estos casos la delegacidon obrera convierte a estos puntos en
un eje de la negociacion. Es decir, estos reclamos aparecen formalmente en el petitorio,
pero el sindicato no parece impulsarlos efectivamente,no son objeto de debate en las
audiencias que se suceden en el proceso de negociacion. De tal modo que estas demandas
quedan solo en el plano declamativo.

LSExpte. 2551/54, CCT92/54.

18Expte. 4594, CCT 230/54, sanidad con Clinicas y sanatorios particulares del pais.
YExpte. 229554, CCT 129/54, el articulo 20 del petitorio obrero,

La Plata, FAHCE-UNLP, 25 al 27 de septiembre de 2013
sitio web: http://jornadascinig.fahce.unlp.edu.ar/iii-2013 - ISSN: 2250-5695



http://jornadascinig.fahce.unlp.edu.ar/iii-2013

Por el contrario, en ciertos casos distintas formas discriminatorias se encuentran presentes
ya en los mismos petitorios sindicales. Tal es el caso de refractarios™ y moliendas
minerales™®.

Algunas conclusiones provisorias

El cuadro general nos presenta una fuerte naturalizacion de la discriminacion salarial que
sufren las mujeres.En muchos casos el reclamo por la equiparacion salarial de la mujer no
alcanza entidad propia y se funde con la misma demanda para el caso de los trabajadores
menores. Por otra parte, en ciertos casos los mismos petitorios obreros consagran ya la
discriminacién salarial explicita hacia las mujeres. A su vez, aun en los casos en que
formalmente se demanda la equiparacion salarial, ésta no es realmente defendida y en las
acatas de las audiencias no encontramos alusion a que el tema haya sido discutido.

Recién a fines de la década del '60 e inicios del '70 cobrara impulso el reclamo de
equiparacion salarial. En el marco de una investigacién colectiva mas amplia pudimos
constatar que es hacia mediados de los 70 que un amplio nimero de convenios establece
al menos formalmente la equiparacion salarial entre varones y mujeres (Kabat et al, 2012).%°
Esto se relaciona con la sancion en 1974 de la Ley de Contrato de Trabajo que fijaeste
criterio en el plano normativo.

Una precaucién metodoldgica basica al analizar convenciones colectivas de trabajo es
recordar que las mismas son firmadas por los dirigentes sindicales y que no puede
deducirse de sus actos la actitud de la base obrera que ellos representan. Si esta distincion
entre la actuacion de los dirigentes sindicales y sus bases es siempre necesaria, esta
precaucidon debe ser tenida doblemente en cuenta al estudiarse aspectos vinculados con las
trabajadoras. Dado que resulta sintomatica la ausencia de delegadas paritarias mujeres,
cabe preguntarse qué grado de representacion de los intereses de las obreras detentaban
los dirigentes obreros varones que sellan estos acuerdos. En este sentido, las fuertes
tensiones que se manifiestan a fines del segundo gobierno peronista entre los dirigentes y
sus bases se superponen los conflictos de género al interior de la clase.

Una mirada populista e idealizada de los sindicatos tiende a soslayar éste y otros conflictos
presentes al interior de la clase y actitudes estrechamente corporativas y reaccionarias que
eventualmente levantan los gremios.”’

18Expte. 228966, CCT 104/54, refractarios y afines. En el art. 25 del petitorio figuran las escalas
salariales diferenciales que se solicitan para obreros y obreras. Por ejemplo,para los obreros varones se
solicita un jornal inicial de 5,50y para las mujeres de 4. La diferencia salarial que solicitada en el
petitorio obrero es aiin mayor a la que termina estipulando el convenio (25%).

19 En el articulo 31 del petitorio obrero se solicita que las mujeres cobren el 80% del jornal de los
peones varones, mas el plus que les correspondiese por antigliedad. Expte. 224922, CCT 105/54,
moliendas minerales y materiales afines.

20 Decimos “formalmente”, porque, como lo sefiala Ackerman, (2000) persisten mecanismos indirectos
que redundan en la una disparidad salarial efectiva.

21 Un ejemplo de esta situacion lo constituyen las restricciones hacia el empleo de inmigrantes, como
las que aparecen en el gremio textil, en cuyos acuerdos figura que los obreros extranjeros no pueden
superar el 25 % del personal de la planta. Ver: CCT 206/54 y CCT 96/54.
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