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Resumen:

El presente Trabajo Integrador Final (TIF) tiene como objetivo elaborar un diagndstico
organizacional con una propuesta de intervencion en una empresa que opera con servicios
logisticos y de transporte en una terminal portuaria, ubicada en el Partido de Avellaneda,
provincia de Buenos Aires. Este TIF se enfoca en un sector de actividad caracterizado por su
alta masculinizacién (por ejemplo, el petrolero, portuario, transporte, etc.), para entender el

comportamiento de las organizaciones frente a un contexto cambiante.

Se trata de la identificacién de una serie de problematicas en la organizacion y el disefio de
acciones enfocadas en interpelar la histdrica masculinizacion del sector de estiba, y lograr la
incorporacion efectiva de mujeres al sector operativo del puerto estudiado. Para ello, se
realizé un diagnostico organizacional durante el afio 2018 en la empresa seleccionada. Esta
evaluacion permitidé detectar las necesidades de intervencion en torno a la segregacion por
género a nivel organizacional. Se analiz6 dicha problemética considerando tres actores claves:
los responsables del “Area de recursos humanos” de la empresa, la comision y cuerpo de
delegados del Sindicato Unidos Portuarios Argentinos (SUPA) y el plantel de trabajadores. En
términos metodoldgicos, el diagnostico organizacional se enfoca en la observacion en la

planta y la realizacion de entrevistas con actores claves, entre otras técnicas empleadas.

Palabras clave: division sexual del trabajo -masculinizacién - igualdad de género - estibador

portuario- discriminacion.

Abstract:

The following Final Integrative Work (TIF) aims to develop an organizational diagnosis with
a proposal for intervention in a company that operates with logistics and transportation
services in a port terminal. Likewise, a historical journey of women's access to a labor market
characterized by its high masculinization (for example, oil, ports, transport, etc.) is exposed to

understand the behavior of organizations in the face of a changing context. It is a series of



actions focused on challenging the historical masculinization of the stevedoring sector, and
achieving the effective incorporation of women into the operating sector of the port studied.
For this, a diagnostic evaluation was carried out during 2018 in the studied company. This
evaluation allowed us to detect the intervention needs around gender segregation at the
organizational level of the company. This problem is analyzed considering three key actors:
those responsible for the company's human resources area, the commission and delegates of
the United Argentine Ports Union (SUPA) and the workforce. In methodological terms,
situational diagnosis focuses on observation in the plant and conducting interviews with key

actors, among other techniques used.

Key words: Sexual Division of Labor -Masculinization - Gender Equality - Port Stevedore-

Discrimination.

Area Tematica: Administracion de Personal - Derechos Humanos y género en el mundo

laboral.
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Introduccion

El objetivo de este Trabajo Integrador Final (TIF) es elaborar un diagndstico organizacional
con una propuesta de intervencion en una empresa que opera con servicios logisticos y de
transporte en una terminal portuaria. Se trata de una serie de acciones enfocadas en interpelar
la histérica masculinizacién del sector de estiba, y lograr la incorporacion efectiva de mujeres

al sector operativo del puerto estudiado.

Para ello, primero se expone un diagnostico organizacional elaborado durante un estudio en el
afio 2018, en una empresa que opera como terminal portuaria, llamada “Equi™*, ubicada en la
localidad de Dock Sud, Partido de Avellaneda, en la Provincia de Buenos Aires. En el estudio
se analiza la problematica en torno a la segregacion por género a nivel organizacional,
considerando a los tres actores claves del sector de actividad: gerente de “Recursos Humanos”
de la empresa, cuerpo de delegados y directivos del sindicato de la estiba portuaria y el plantel

de trabajadores operarios.

Este trabajo se enmarca en la perspectiva de género, desde la cual se analizan las gramdticas
de género (Faur y Zamberlin, 2007) que modelan los mundos laborales, estableciendo
dinamicas de segregacién vertical y horizontal en puestos, tareas y oficios. En este sentido, se
analizan las oportunidades laborales que tienen las mujeres para acceder a los sectores de la
actividad altamente masculinizados. En primer lugar, se expone un recorrido histérico del
acceso de la mujer a un mercado de trabajo caracterizados por su alta masculinizacion (por
ejemplo, petroleo, portuarios, transporte, etc.); luego se analizan las particularidades del
sector portuario, considerando experiencias precedentes en Argentina y en el Estado Espafiol,
realizando un recorrido de los sistemas de acceso y promocién a los puestos operativos y

examinando la fuerte segregacion ocupacional horizontal existente en este tipo de rubros.

En referencia al caso de estudio seleccionado, se busca conocer cuales son los puestos que
ofrece la empresa para las trabajadoras y los trabajadores. Se parte de la observacion del
plantel de trabajadores empleados en los sectores operativos de la empresa, mas

especificamente en el sector de la estiba portuaria.

' El nombre de la organizacion es ficticio, ya que segiun Meo (2010) para lograr el anonimato, deben protegerse
en tanto resultados publicados como la forma en la que se recolecta y archiva el material empirico, las
ubicaciones y lugares de los individuos, identidades de los sujetos, grupos ¢ instituciones.



En términos metodologicos, el diagndstico organizacional (Rodriguez, 2003; Ferrari, 2004)
se enfoca en el registro de la observacion en la planta y la realizacion de entrevistas con
actores claves como el “Gerente Corporativo de RRHH” y el Secretario General del Sindicato
de Estibadores Portuarios de Buenos Aires; asimismo, se realizaron entrevistas con el

personal operativo de la empresa.

Se presentan las distintas voces de los actores claves a la hora de desarrollar el proceso de
seleccion de personal y las politicas de promocion y de formacion profesional de la empresa.
Se busca indagar acerca de las representaciones y estereotipos de género presentes en el
personal del “Area de recursos humanos” de la empresa, por un lado, y en los representantes
sindicales y trabajadores por el otro. A través del interrogante ;donde se desempefian las
mujeres dentro de la empresa?, se busca analizar la division sexual del frabajo (Partenio,
2010) en estas ocupaciones. También se indaga en los discursos elaborados en torno a los
impedimentos u obstaculos que vetan la incorporacion de las mujeres en ciertos sectores de la
empresa. Por ultimo, considerando diferentes lineas de intervencidn, se indaga entre los
entrevistados las vias y acciones que podrian cambiar esta situacion y quiénes deberian ser 1xs

promotores de este cambio.

Como parte de los objetivos de intervencion, se despliegan una serie de practicas y acciones
con el propdsito de sensibilizar a los actores y fomentar la insercion de mujeres a este tipo de
ocupaciones tradicionalmente masculinizadas. Estas acciones se enmarcan en el disefio de la

campafia de concientizacién y sensibilizacion cuyo objetivo es promover la igualdad de
género y transformar la cultura tradicional machista existente en la estructura de la

organizacién en estudio.

Notas Metodologicas:

En el plano de la perspectiva metodoldgica, este estudio se enmarca en un enfoque cualitativo
ya que el objetivo del trabajo es describir, comprender e interpretar los fenomenos a través de
las percepciones y significados generados por las experiencias de los actores (Hernandez

Sampieri, 2010).

Asimismo, posee un alcance exploratorio, ya que como sostiene Hernandez Sampieri “el
objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual se tiene

muchas dudas o no se ha abordado antes” (2010: 79). En este sentido, durante la fase de



disefio del proyecto de intervencion®, el relevamiento de investigaciones preexistentes,
demostro la vacancia de estudios sobre el sector portuario que contemplen una perspectiva de
género. Tomando en cuenta este relevamiento, se definio un estudio exploratorio ya que sirve

para familiarizarnos con fendmenos relativamente desconocidos, obtener informacion sobre
la posibilidad de llevar a cabo una investigacion mas completa respecto de un contexto en
particular, investigar nuevos problemas, identificar conceptos o variables promisorias,
establecer prioridades para investigaciones futuras o sugerir afirmaciones y postulados”

(Hernandez Sampieri, 2010: 79).

Para adquirir conocimiento en el sector en estudio, se llevo adelante una recoleccion de datos,
empleando distintas herramientas y técnicas. Por un lado, de acuerdo a las fuentes del
diagnostico se realizaron entrevistas semiestructuradas a informantes claves durante el inicio
del estudio, en el afio 2018 y se realizd una actualizacion del trabajo de campo durante enero
del 2020: por un lado, al representante general del sindicato; por otro lado, al gerente de
“RRHH” de la empresa con el objeto de indagar, principalmente, los criterios que despliegan
durante el proceso de busqueda y seleccion de candidatos para cubrir el puesto de estibador,
entre otras cuestiones. También se entrevistd a otros tres (3) trabajadores de la terminal
estudiada y a una (1) trabajadora estibadora del puerto de la Terminal Portuaria de Rosario,
con la finalidad de analizar sus experiencias en un puesto de trabajo masculinizado.
Finalmente se entrevistdo a un (1) trabajador portuario de la categoria de guinchero’, quién
aporta un testimonio relevante para el diagndstico. Las entrevistas fueran desgrabadas para su
posterior analisis y se tomaron apuntes de campo en el espacio de la entrevista; también se
mantuvieron charlas informales utilizando un teléfono celular, con el objetivo de no omitir

ningun dato que pueda ser de relevancia para el trabajo.

Las entrevistas fueron organizadas, previa coordinacion, por un lado, en la sede del sindicato,
y por el otro, en la empresa durante los meses de junio y julio del afio 2018. Consistieron en
dos encuentros cada uno, coordinados en distintos dias y con una duracién de entre dos a
cuatro horas. Antes de comenzar, se le explico a los participantes el proposito del encuentro y
se consensud la utilizacién de un dispositivo celular como herramienta de recoleccion de
datos mediante una grabacion, garantizando su confidencialidad y anonimato por medio de la

sustitucion de sus nombres reales por ficticios (Meo, 2010). Una vez obtenida la informacién,

% Esta primera fase de trabajo se realizé durante la cursada de la materia optativa Metodologia de 1a Investigacion
Cuali-cuantitativa en el afio 2017.

* Segun la Real Academia Espafiola (RAE), un “guinchero” es una persona que trabaja con un guinche,
asimismo, un guinche es una maquina o gria que se utiliza para levantar y trasladar pesos.



se realiza la transcripcion de cada grabacion de forma manual, con el objetivo de alcanzar un
primer analisis y comprension del fendmeno de estudio y asi mismo ordenar la informacién

obtenida.

De manera complementaria, se llevo adelante el analisis documental del “Manual de
Induccion a la Empresa” con el objetivo de conocer los discursos y lenguajes utilizados por la
empresa para dirigirse a trabajadores de dicha actividad. A su vez, se realizo un analisis del
“Convenio Colectivo de Trabajo de Trabajadores Portuarios Estibadores™ y de los
documentos del gremio, para relevar las prioridades y ejes de trabajo del sindicato en su
gestion. Por ultimo, se utilizan notas periodisticas que visibilizan la problematica del acceso

de mujeres a estos sectores altamente masculinizados.

En términos de factibilidad y accesibilidad, se ha decidido realizar un estudio sobre este tema
puesto que uno de los informantes clave de la investigadora es un familiar de ella, lo que
facilito la accesibilidad con los actores de la entrevista y la proximidad al campo, obteniendo

de esta forma la informacion relevante para el estudio.

Por ultimo, se explicitan los criterios y consideraciones que se tuvieron durante el trabajo de
campo. De esta manera, cumpliendo con los codigos de conducta ética (Meo, 2010), se les ha
asignado un nombre ficticio a cada unx de Ixs actorxs que participan de las entrevistas,
garantizando su anonimato. Todos ellxs tienen perfiles y experiencias distintas, pero lo que
tienen en comun es el antecedente del trabajo portuario, es decir, todos vienen de familia de

trabajadores portuarios varones.

Antes de comenzar a presentar los capitulos, es menester sefialar que hay muy pocos estudios
de género en el sector portuario, asimismo, se han encontrado distintos trabajos que tratan
sobre la intervencion directa por parte de los Estados para promover el acceso de mujeres a
estas ocupaciones “masculinizadas” a través de, por ejemplo, “cupos de inclusion femenina” o
“cupo trans”™ en determinados sectores, y propuestas de organismos que trabajan la igualdad
de género en las empresas con el objetivo de implementar medidas que propicien la igualdad
de oportunidades entre varones y mujeres en el ambito laboral a través de acciones positivas
dentro de las organizaciones. En el mismo tenor, se han relevado investigaciones sobre la

situacion de las mujeres portuarias en terminales de importantes puertos del Estado Espafiol.

4 Convenio Colectivo de Trabajo 670/13. Ver: http:/data triviasp.com.ar/files/parte3%5Cconv67013 htm
5 En este sentido, este TIF ha retomado los hallazgos y propuestas presentadas en trabajos de intervencion (TIF)
de la carrera de Relaciones del Trabajo de 1a UNAJ (Sanchez, 2019).



Estos trabajos resultaron enriquecedores ya que se utilizaron como ejemplificacion de la

problematica que se aborda en la investigacion.

De acuerdo a los objetivos y metodologia propuesta, el siguiente Trabajo Integrador Final se
organiza en tres capitulos: en un primer capitulo se realiza una presentacién de aquellos
conceptos que permiten analizar el sector de actividad y que seran relevantes tanto para ir
comprendiendo la problematica estudiada como para el disefio de la propuesta de
intervencion. Asimismo, se rastrean distintos acontecimientos propiciados a partir de la
participacion de la mujer en un mercado de trabajo masculinizado, centrandose en la
importancia de las barreras sociales y culturales que permean estos ambitos. En el segundo
capitulo se presentara el diagndstico organizacional de la empresa portuaria estudiada a partir
de los registros realizados y de la reconstruccion de los argumentos y discursos de los actores
principales, haciendo énfasis en los siguientes interrogantes: ;en qué sectores de la empresa se
desempefian las mujeres?, ;cudles son los factores que impiden la igualdad de oportunidades
entre varones y mujeres en el acceso al sector de la estiba portuaria en la empresa?. En el
ultimo capitulo se presentard una propuesta de intervencion con el objetivo de lograr
promover la igualdad de oportunidades y de trato entre varones y mujeres en el acceso al
sector de la estiba portuaria, a través de una campafia de concientizacion y sensibilizacion
sobre la igualdad de género. Finalmente se presentan las conclusiones, lineas futuras de

trabajo y reflexiones.
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Capitulo 1. Mujeres trabajadoras en sectores masculinizados

En este capitulo se expondra, en principio, la importancia del concepto de division sexual del
trabajo en el ambito del trabajo remunerado, la importancia del rol de la mujer en el hogar,
como reproductoras claves de la fuerza de trabajo frente al sistema capitalista que legitima el
trabajo de los varones en las fabricas y el mundo productivo, relegandolas al espacio del
hogar. Desde esta concepcion que sostiene el sistema, se acentia la tradicional division social
de roles de varones y mujeres en la sociedad, por medio de la separacion de los espacios de
produccion (fabricas) y de reproduccion (Cassen et al., 2008). A partir de ello, se explicara
como estas asimetrias repercuten en la vida laboral de las mujeres, es decir, cuales son sus
posibilidades de insercion en un mercado de trabajo que se encuentra segmentado y dividido,
y cuales son las consecuencias de las opciones de insercion en estos ambitos. De este modo,
en una segunda parte, se expondran una serie de casos que muestran la lucha de las mujeres

por el ingreso en sectores de la industria altamente masculinizados.

1.1. La division sexual del trabajo

Para iniciar este recorrido conceptual, es necesario traer una definicion concisa y clara del
concepto division sexual del trabajo para comprender la “distribucion de actividades
determinadas social y economicamente en razén de diferencias sexuales”, estableciendo roles

y tipificando los tipos de tareas de varones y mujeres en la sociedad (MMPYV, 2011:13).

Si bien la opresion de las mujeres es anterior al sistema capitalista, este ha tendido a
acentuarse a través de la separacion entre los espacios de produccion (fabricas) y
reproduccion (hogar/familia), esta distribucion de las tareas no fue para nada “armoniosa”, ya
que constituye una asignacion prioritaria para los varones, en perjuicio de las mujeres a
quienes se les atribuye como tarea exclusiva el cuidado —no remunerado- de Ixs hijxs y del

hogar (Cassen et al., 2008).

Segun el estudio de Cassen et al. (2008), se trata de funciones totalmente diferentes,
“divididas, separadas y jerarquizadas”. De esta manera, historicamente se le ha atribuido al
varén el rol de “proveedor econdémico principal”, delegando a las mujeres el espacio del
hogar, como reproductoras claves de la fuerza de trabajo. Por lo tanto, el proceso de
industrializacion —la llamada revolucion industrial- fue un hecho significativo ya que marco

una diferenciacion de roles, situandose el rol del varon en la planta, realizando el trabajo

11



productivo (remunerado), y a las mujeres en sus hogares, con sus nifios, encargadas del

trabajo reproductivo (no remunerado).

Siguiendo esta linea de pensamiento®, para entender mejor estos conceptos es oportuno

definirlos:

<

-Se entiende por rol reproductivo, al que esta “vinculado a las labores que permiten la
reproduccion de la fuerza laboral. Incluye maternidad asi como cuidado y mantenimiento del
hogar y sus miembros. Pese a su importancia, no tiene valor en el mercado. Generalmente

asignado a las mujeres” (MMPV, 2011: 13)

- En el caso del rol productivo, se encuentra “vinculado a la produccién de bienes y servicios
para venta o autoconsumo. Genera ingresos econémicos y es socialmente reconocido porque

genera poder, autoridad y estatus. Generalmente asignado a los varones” (MMPV, 2011: 13)

Esta idea y reafirmacion del estereotipo de la “mujer en el hogar” fue sostenida durante
muchos afios por la burguesia, que consolidaba el rol de 1a mujer en el hogar como un “estatus
social respetado”, mientras que despreciaba a aquellas que se obligaban a trabajar fuera de ese
ambito, en el espacio publico (mujeres solteras o “madres solteras”). En este sentido, la mujer
es excluida del ambito publico y reservada al privado, victima de una opresidon y
subordinacion hacia el vardn (Cassen et al., 2008). Por lo que, “con la intencidn de preservar
el monopolio masculino del mercado laboral se argumentd acerca de la domesticidad de las
mujeres y se les nego el derecho al trabajo asalariado. La division sexual del trabajo ha
legitimado la separacidon de espacios y el discurso dicotomico, dando lugar a antagonismos

entre las identidades sexuales” (Nash, cit. en Aguado, 2012: 127).

Por consiguiente, se puede manifestar que la division sexual del trabajo en el mercado laboral
es producto de esta division social de roles, como ya se menciond, el hecho naturalizado de
que varones y mujeres se inserten en distintos sectores y puestos de la estructura productiva
deviene de esta distribucion de cualidades y/o atributos (diferenciados, opuestos y
jerarquizados) que les atribuye histéricamente la sociedad a uno y otro género, configurando
asi la feminidad y masculinidad (Faur y Zamberlin, 2008). De acuerdo a esto, a las mujeres se
las asocia con la prolijidad, el cuidado de Ixs otrxs, lo emocional, lo reproductivo, mientras

que a los varones se los caracteriza con la fuerza, la logica, lo productivo, etc. Estas

§ Se ha tomado de referencia materiales que forman parte del Curso de especializacién “Igualdad de Género,
Ciudadania y Participacion Politica” impulsado en Pert en ¢l 2011 a través del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables (MMPV).
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caracteristicas con las cuales se asocian a los varones estan sobrevaloradas socialmente, por lo

tanto se le atribuye mayor jerarquia (Maffia, 2009).

Por lo tanto, el concepto de género adquiere un papel importante. Aqui es menester tomar los
argumentos de la autora Melero Aguilar quien para definir este concepto, sostiene que “el
género es una construccion sociocultural que analiza los comportamientos, actitudes, valores,
simbolos y expectativas elaborados a partir de las diferencias biologicas que cada sociedad
atribuye a mujeres y hombres, en funcion de sus caracteristicas propias” (2010: 76). En otras
palabras, es un concepto construido criticamente sobre el rol sexual, al que se le atribuyen
determinados papeles en funcion del género, basados en la subordinacion de la mujer. De esta
manera, los varones y mujeres adquieren condicionamientos a partir de su condicion genérica,

por lo que el género es construido sobre el hecho bioldgico de nuestra especie.

Como se mencion6 anteriormente, este concepto es construido socialmente, pero desde una
visidén androcéntrica (pensamiento hegemoénico) y procura la asignacidén de roles que debe
cumplir cada persona en una sociedad, por lo tanto puede definirse como un “deber ser social”
(Melero Aguilar, 2010: 76). De este modo, la sociedad es la que construye los significados de
lo “masculino” y lo “femenino”, partiendo de conceptos culturales, religiosos y politicos. Esta
separacion social-desigual de roles, se traslada a todas las esferas de la vida repercutiendo

fuertemente en el mercado de trabajo. Dicho anélisis se desarrollara en el siguiente apartado.

1.2. Particularidades del sector de la estiba portuaria

La actividad de la estiba portuaria desempefia un papel clave en ambitos como el transporte y
contribuye a la generacion de empleo, crecimiento y expansion econdmica del entorno. Este

sector se vuelve clave de las economias nacionales(Aguado, 2016).

Una de las particularidades que posee este sector es la disponibilidad absoluta de la fuerza de
trabajo, esta circunstancia se ampara en el buen funcionamiento y calidad del trabajo. Los
buques deben cargar y descargar con un grado de rapidez absoluta, es asi como funciona, por
lo tanto, minimizar el tiempo de estancia de los buques garantiza la inmediatez y calidad del
servicio prestado. En este sentido, “prolongar en el tiempo estos trabajos puede entrafiar un
elevado grado de peligrosidad” (Aguado, 2016: 127). De este modo, la actividad estd en

funcionamiento constante, las veinticuatro horas del dia, con un sistema rotativo de trabajo
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que incluye las jornadas nocturnas de trabajo, con el objetivo de garantizar la inmediatez y

calidad del servicio de estiba y desestiba (Aguado, 2016).

Esta necesidad de disponibilidad, sumada la peligrosidad y riesgos que conlleva la actividad,
es un elemento que pesa para quienes ademas poseen carga de familia y sobre todo para las
mujeres que se desempefian en la actividad, ya que se naturaliza que los cuidados recaen

mayoritariamente en ellas (Aguado, 2016).

Por otro lado, se trata de una profesion anhelada por quienes buscan una estabilidad
economica y laboral, ya que es una actividad bien paga, lo que les permite poseer una

estabilidad economica.

Hasta hace menos de dos décadas se trataba de una actividad donde tenian la exclusividad
ocupacional los varones, debido a las caracteristicas propias de la actividad que demandaba
una determinada destreza fisica para su desempefio. Estas condiciones han hecho de la estiba
un “mundo de hombres”. Pero los cambios experimentados en las ultimas décadas han
modificado las condiciones de trabajo reduciendo drasticamente las exigencias fisicas y es
cuando surgen los replanteamientos sobre el desempefio de la actividad. La incorporacion de
tecnologia en los procedimientos de trabajo han permitido suprimir determinadas labores que
anteriormente se desempefiaban de forma manual, lo que hacia indispensable el esfuerzo
fisico de la persona para ejecutarla (Aguado, 2016). Este avance tecnologico se vuelve clave a
la hora de interpelar los argumentos sobre la necesidad de “fuerza” para llevar adelante ciertas

labores en el sector.

Finalmente, es importante mencionar que el mercado de trabajo portuario es un mercado
tradicionalmente “cerrado” para todas aquellas personas ajenas a la comunidad portuaria, es
decir que las conexiones familiares se tornan imprescindibles para poder acceder a dicho

empleo.

1.3. Mujeres en un mercado de trabajo masculinizado: casos de discriminacién por

razon de género

A partir de la década de los "90 la presencia de mujeres en el mercado de trabajo comienza a
aumentar a nivel mundial y con ello se van configurando distintas normas internacionales y
locales que buscan fomentar la igualdad de oportunidades entre varones y mujeres. Pero pese

al lugar prioritario que ha ocupado esta consigna, siguen presentes conceptos relacionados con
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la desigualdad de género en el ambito del empleo, tales como: la segregacion ocupacional, la
desigualdad de trato y discriminacion por razon de sexo, el acoso laboral y el acoso sexual, la
contratacion precaria temporal y a tiempo parcial, etc.; factores de desigualdad que parecen no

haber evolucionado (Faur y Zamberlin, 2007).

Haciendo alusion al concepto de segregacion ocupacional y de division sexual del trabajo, se
entiende que se trata de una problematica que afecta directamente las posibilidades de
empleo, sobre todo de las mujeres. Siguiendo esta idea, se entiende que el proceso de
seleccion o contratacidon de personal es el momento clave donde se tiende a reproducir la
segregacion laboral ya que, en muchos casos, la definicion del género en los puestos se
encuentra predefinida con anterioridad al reclutamiento o busqueda de personal (Faur y
Zamberlin, 2007). En este sentido se sostiene que “no son pocos los puestos que tienen sexo,
aun antes de ser ocupados, y que como tal, son espacios vacios que se llenaran de significados

en el sentido de ‘hacer género’, vale decir: de construir diferencias entre sexos en la practica
diaria” (2007: 90).

Estas practicas discriminatorias ejercidas en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal suelen sostenerse, segun los autores anteriormente mencionados, por “normas y
representaciones sociales” que permean no solo a la oferta de trabajo sino también a la
demanda. Esto tiene estrecha relacion con la idea que desde temprana edad se van
aprendiendo determinadas conductas construidas social y culturalmente, donde se ensefia
como ser mujer y como ser vardn, qué asignaturas y carreras estudiar, conductas que,

indefectiblemente, condicionan la orientacion ocupacional a futuro.

En la misma linea, los autores Carnicer, Rubio, Samper y Oliva (2008), manifiestan que estas
précticas discriminatorias no provienen unicamente de los empleadorxs, sino que también
suelen ser ejercidas muchas veces por los propios trabajadorxs y/o usuarixs, lo que hace que
se sientan “obligadxs” a mantenerlas. Al respecto, existen testimonios’ de trabajadoras que
desempefian actividades relacionadas a las labores masculinas por su requerimiento de fuerza
fisica, u otra “cualidad” relacionada con el desempefio exclusivo de varones, quienes
manifiestan que sienten un fuerte rechazo social: “me decian que si yo era machona
(lesbiana), que era feo una mujer haciendo trabajos de hombres y llena de aceite, que se me

iban a quemar las ufias y que yo no tenia la fuerza para trabajar de eso” (Cit. en Diaz Medina,
2018: 20)

7 Testimonio de la primera mujer que trabajé como mecanica en el puerto de Moin, Limén, Costa Rica.
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Asimismo, autoras sostienen que “el rechazo suele provenir mayormente de hombres, pero en
algunas ocasiones, también se origina de las mismas mujeres. Desacreditar el desempefio de la
mujer basandose en razones fisicas y no competitivas, no es razon suficiente para impedir que
la muyjer se involucre en dichas funciones” (Diaz Medina, 2018: 20). Muchas veces son las
propias mujeres quienes niegan y rechazan su inclusidn, por temor a que los “provoquen” o
les “quiten a sus maridos”, como manifesto la dirigente Raquel Saavedra® en el diario “El
Espafiol”: “nos han estado calumniando e insultado todos estos afios; no iban a ser menos

ahora; se sienten amenazadas, su miedo es que alguna mujer le quite a sus maridos, qué

bobada™”.

De acuerdo con las practicas discriminatorias ejercidas en el ambito laboral, cabe sumar los
argumentos de los autores Akerlof y Kranton (2005), en su articulo “Identidad y economia en
las organizaciones” acerca de la segregacion ocupacional por razén de género, manifiestan
que es una “estrategia” adoptada por parte de las empresas, es decir, una opcidén empresarial
que responde a la existencia de prejuicios en los varones, quienes no aceptan con agrado
compartir tareas con mujeres y mucho menos ser dirigidos por ellas. Estos discursos ayudan a
explicar un poco lo que sucede al interior de las organizaciones, no solo empresariales, sino

también sindicales, en cuanto a la division sexual del trabajo.

Estas conductas discriminatorias presentes en las organizaciones imposibilitan la insercion de
mujeres a determinados puestos y/o sectores, asi como estimulan la incorporacion en otros. Es
por eso que muchas veces, las mujeres no pierden tiempo buscando empleo en ciertos puestos
en los que saben que van a encontrarse con barreras desde el ingreso. Al respecto, teniendo en
cuenta el sector de la estiba portuaria, Empar Aguado alega que existen “barreras de acceso a
la profesion”, estas son fundamentalmente de dos tipos: “las barreras de entrada propias de
una profesion que se encuentra en un sector cerrado; y las barreras simbolicas que se
materializan como consecuencia de la pervivencia de valores tradicionales y machistas en las
familias de los propios estibadores” (2016: 130-131). En cuanto a la primera, se conoce al
mercado de trabajo portuario como un mercado tradicionalmente, “cerrado” para todas
aquellas personas ajenas a la comunidad portuaria, en donde se torna indispensables las
conexiones familiares para poder acceder a dicho empleo. Por lo que es un mercado cerrado

no solo para las mujeres sino para cualquier persona ajena a esa red; un requisito principal

¥ Presidenta de la “Plataforma de Mujeres Estibadoras de Algeciras”™ (Espafia).
° Ver:

https://www clespanol.com/espana/20 180309/mujeres-podran-estibadoras-algeciras-no-lucharon-conseguirlo/29
0471927 0.html
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para poder participar de la convocatoria es ser familiar directo de un estibador o ser propuesto
por alguna de las empresas que componen su accionariado, cada uno de estos actores tiene
asignado un numero determinado de ingresos a la bolsa. De acuerdo a las costumbres y
valores instalados, los trabajadores estibadores mantienen una cierta preferencia por
incorporar a hijos varones, tanto que “los hombres de la familia” suelen entrar en primer

lugar, en caso de generarse la posibilidad de emplear a varios miembros.

Otras de las barreras con las cuales suelen lidiar las mujeres para acceder a dichos empleos es
el requerimiento de la fuerza fisica. Segun la autora Melero Aguilar (2010) durante mucho
tiempo se hablo de la nocidn de “limitaciones fisicas e intelectuales” de las mujeres, lo cual ha
sido un condicionante importante para la vida social de las mismas, quitandoles oportunidades
de empleo asalariado, por ser un espacio exclusivo de desempefio masculino. Se trata de,
como sostiene Empar Aguado (2016), una barrera encubierta de acceso, en perjuicio de las
mujeres, ya que muchas veces las personas candidatas a ocupar dichos puestos debian superar
antes determinadas “pruebas fisicas”, estos fueron uno de los elementos que llevaron a

desincentivar la generacidn de acceso de mujeres a la profesion.

La importancia en el pasado de la fortaleza fisica hizo de la estiba “un mundo de hombres”
(Aguado, 2009: 131), pero durante los ultimos afios, con el avance de la tecnologia se produjo
un cambio en las condiciones de trabajo modificando este escenario. Un ejemplo fue la
actividad marina, que a fines del siglo XX, con la introduccion de tecnologia se fue
requiriendo una mayor formacion de vanguardia en lugar de fuerza fisica, por lo tanto se
comienza a desplazar y con este cambio llega el reconocimiento de que ahora el sector

maritimo necesita mano de obra tanto de varones como de mujeres (Diaz Medina, 2018).

Esta idea generalizada y naturalizada de que los varones eran los Gnicos capaces de realizar
actividades de requerimiento de fuerza fisica a bordo de embarcaciones, ocasion6 un atraso en
la incorporacion de aquellas mujeres que tenian interés por prestar servicios en el sector. Pero,
actualmente, las innovaciones tecnoldgicas, como asi también el papel de los sindicatos,
interpelados por las mujeres, han sido determinantes para alcanzar las participaciones actuales

(Diaz Medina, 2018).

Retomando los conceptos de discriminacion organizacional, es inminente mencionar un hecho
suscitado en la provincia de Salta, el cual cobrd una gran repercusion a nivel nacional. Se trata
del hecho ocurrido en la ciudad de Salta con las empresas de transporte de la provincia,

durante el afio 2009. El conocimiento de este suceso se da por la realizacién de una demanda
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judicial realizada por distintas mujeres a las ocho empresas privadas encargadas del transporte
publico de la Provincia y la Autoridad Metropolitana de Transporte (AMT), quienes
denuncian que las empresas tienen un trato desigual y discriminatorio para con las mujeres
que se postulan al puesto de choferes de transporte. Alegaban que a la hora de presentarse
para buscar empleo en estas empresas, se encontraban con comentarios machistas como “esas
manos son para acariciar, no para estar llenas de callos”. Asimismo, sostuvieron que no
fueron escuchadas, aun teniendo el carné profesional y habiendo cumplido con los requisitos
establecidos por la Direccion General de Transito de la Provincia. Mientras que las empresas
demandadas alegaron que nunca se habian presentado mujeres para ocupar el puesto, o por lo
menos, ninguna que esté capacitada para tal ya que. Segun los acusados, ningin carné te
asegura la idoneidad para el puesto y ellxs solo seleccionan personal en base a la “idoneidad”,
no a la discriminacion. Pero finalmente, después de varias luchas, las demandantes pudieron
demostrar el trato desigual y discriminatorio que ejercieron hacia ellas a la hora de intentar
postularse para el puesto de chofer. Al respecto, la Corte Suprema de Justicia Nacional,
decidio intervenir, mediante una resolucion dictada por un juez, donde se ordend a las
empresas de transporte publico de la ciudad la reserva de un cupo del 30% en la ndmina de
choferes, a ser ocupado por mujeres, para tratar de recomponer asi aquel desequilibrio

historico provocado por la exclusion (Puga y Otero, 2010).

Este caso es una prueba de que a través de una intervencidn por parte de las instituciones
legales en los temas de igualdad de género se puede promover el acceso de mujeres a
actividades donde, hasta el momento, estan siendo excluidas por su condicién de género,

propiciando asi la igualdad de condiciones entre los géneros.

Por otro lado, la discriminacion por parte de los trabajadorxs y/o usuarixs, también se ejerce
con la misma intensidad. Otro caso suscitado en el &mbito de la conduccion profesional en la
ciudad de Barcelona, del Estado Espafiol, donde la presencia de mujeres en la conduccion de
taxis en dicha ciudad propicio el surgimiento de nuevos conflictos y brechas de género que,
junto a los estigmas creados socialmente acerca de la conduccidén femenina, se unen a esta
diferenciacién socio-laboral. Las mujeres entrevistadas coinciden que han tenido la
experiencia de recibir comentarios como “vete a fregar platos” (Pérez Vasquez, 2017). Al
respecto, los autores Akerlof y Kranton (2005) sostienen que cuando una mujer trabaja en un
espacio de trabajo de “hombres” puede hacer que sus colegas varones se sientan menos
"hombres”, poniendo en juego su “virilidad”. Estos sentimientos pueden actuar para afirmar

su masculinidad y actuar contra sus compafieras de trabajo; asimismo, este tipo de conductas
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machistas suelen ser ejercidas cuando ven amenazada su fuente de trabajo. Se trata de una

fuerte resistencia a la ruptura de esquemas/estructuras tradicionales.

Las mujeres taxistas para evitar estos tratos muchas veces asumen una conducta dominante, es
decir, tomar el rol de “hombre taxista” para desempefiarse en el trabajo, y con el proposito de
que Ixs clientxs y sus propios compaiieros varones las acepten y respeten en igualdad que a

sus pares (Pérez Vasquez, 2017).

Para finalizar, es oportuno citar a Leon, quien sostiene que “se ha pasado en el sistema de
relaciones de género de un patriarcado privado a un patriarcado publico” (2004: 89). Por lo
que, estas diferencias “naturales” entre los géneros'® y la relacion inseparable de la mujer con

la reproduccién y los cuidados siguen latentes y han repercutido social y laboralmente.

1.3. Mujeres portuarias: contexto internacional

En este apartado, se exponen los ejemplos de dos puertos del Estado Espafiol (Aguado, 2016;
Fumero Exposito, 2020), por un lado, el puerto de Valencia, y por el otro, el puerto Bahia de
Algeciras en Cadiz, con el objetivo de compartir la experiencia vivenciada por las mujeres en

el acceso a un sector altamente masculinizado.

El puerto de Valencia en el afio 2016 tuvo una participacion de mujeres que representaba solo
un 10% del total de Ixs trabajadorxs de la profesion. La entrada de las primeras mujeres
estibadoras fue durante los ultimos afios del siglo XX, siendo cinco las pioneras. Los factores
que incitaron la incorporacion de mujeres en el puerto de Valencia fueron, por un lado, la
presion ejercida por éstas y sus familiares, forzando la decision politica por parte de los
sindicatos de abrir el mercado laboral de las mujeres. Por otro lado, el contexto de finales de
los afos ‘90, donde la demanda de mano de obraen el sector estaba aumentando
drasticamente. Este suceso propicié un escenario favorable para aquellas mujeres que

deseaban ingresar a la profesion (Aguado, 2016).

La participacidén de mujeres en la actividad de la estiba en dicho puerto no ha sido nada facil,
han tenido que lidiar con estos estereotipos de género para poder acceder debido a que, como
se menciond en apartados anteriores, historicamente el puerto ha sido visto como una

ocupacidn tipicamente masculina por las caracteristicas de la actividad, principalmente, la

10 Es importante aclarar que por mas que los documentos y las estadisticas se refieran en términos binarios, se
debe considerar la diversidad de géneros, incluyendo identidades de personas LGBT+.
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fuerza fisica. Este factor ha sostenido esta ideologia y han desincentivando toda participacion
femenina. Dicho asi que, para acceder a un empleo dentro del puerto, las mujeres debian
superar pruebas fisicas, esto ha generado una polémica en varias ocasiones, por haber
supuesto una barrera encubierta de acceso para las mujeres. Hubo reclamos, ya que esas
pruebas que debian superar no se trataban de pruebas reglamentarias, asimismo, muchas de
ellas fueron presionadas para que cedieran sus candidaturas en favor de otros varones de la

familia que ni siquiera habian realizado la solicitud ni las pruebas (Aguado, 2016).

Los cambios experimentados en las ultimas décadas han modificado las condiciones de
trabajo reduciendo drasticamente las exigencias fisicas. No obstante, la incorporacion de
mujeres a la actividad no ha sido nada facil debido ya que han padecido discriminacion y
rechazo por parte de sus compafieros de trabajo varones, sobre todo las personas de mayor

edad, quienes ponian en tela de juicio sus capacidades para desempefar el puesto.

Por el otro lado, se encuentra un escenario actualmente de luchas en el puerto Bahia de
Algeciras, uno de los mas importantes del mundo y el inico puerto de la Union Europea (UE)
que hasta el afio 2018 no tenia mujeres entre su plantilla de trabajadores estibadores. Hace
algunos afios (2014) se conforma una “Asociacidén de Mujeres Estibadoras de Algeciras”, que
lucha por ponerle fin a la discriminacidén por género, en este tipo de actividades tipicamente

masculinizadas, exigiendo la oportunidad de acceso a la profesion en igualdad de condiciones.

Esta asociacion esta conformada, en su gran parte, por mujeres familiares de los trabajadores
estibadores del puerto (hijas, esposas y hermanas), quienes estdn convencidas de poder
desempeiiar el trabajo de la estiba o, al menos, quieren intentarlo. Pero el “departamento de
Recursos Humanos” (RRHH) de las empresas que conforman el puerto de Algeciras son
inaccesibles, tienen acceso restringido. Aseguran desde la Asociacion de Mujeres Estibadoras
que “se compra el silencio, los puestos se heredan de padres a hijos, hay enchufismo y trafico

de influencias™!!.

Desde la “Asociacion de Mujeres Estibadoras en Algeciras” manifiestan que han probado
enviando 30 curriculum de las compafieras, pero la respuesta ha sido que ellos no han

convocado ninguna busqueda aun, pero cuando las abren, no se informa y nadie se entera.

U ver:

https://www elconfidencial com/espana/andalucia/2016-05-08/enchufismo-discriminacion-mujeres-estiba-puerto
-algeciras_1196152/
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Muchas de sus luchas estuvieron acompafiadas del apoyo de parte de familiares, que a la vez
trabajan en la estiba, pero lo hacian en anonimato por temor a las represalias de la empresa y
de sus propios compafieros de trabajo quienes ven esta lucha como una amenaza, segun
testimonios de las mujeres de la Asociacidn, creen que le quieren quitar el puesto a un padre
de familia. Asimismo, las esposas de estos trabajadores las humillan y las desprecian porque

creen que estas mujeres quieren robarles a sus esposos.

Respecto a la seleccion de personal en las empresas portuarias de Europa, existen Sociedades
Anonimas de Gestion de Estibadores Portuarios (SAGEP) que participan en la contratacion de
la mano de obra para el sector, son entidades privadas que tienen la exclusividad de trabajo en
los muelles de carga y descarga y funcionan en la practica como una bolsa de trabajo. La
contratacion de la estiba se realiza obligatoriamente a través €stas sociedades. De esta manera,
las empresas se excusan con que no pueden elegir libremente a sus trabajadores porque estan

obligados a darle la participacién a estas sociedades.

En el afio 2018, las empresas estibadoras del puerto Bahia de Algeciras junto con los
sindicatos han consensuado la creacion de una nueva bolsa de empleo de personal eventual
para complementar a los trabajadores fijos de la SAGEP. Esta bolsa estaba conformada por
cuatrocientos sesenta personas (460) de las cuales sesenta (60), aproximadamente, son
mujeres. Este grupo de trabajadorxs eventuales es gestionado a través de una empresa de
trabajo temporal. Las empresas aseguran que las mujeres al pasar el proceso de seleccion ya
forman parte de Ixs trabajadorxs eventuales de las empresas estibadoras, y a medida que van
ingresando se las va capacitando de acuerdo con las distintas actividades que se comprenden

dentro del sector'?.

Las empresas estibadoras del puerto Bahia de Algeciras sostienen que la seleccion de este
nuevo grupo de trabajadorxs eventuales responden a las necesidades de personal de dichos

puertos.

De esta forma, estas mujeres se convirtieron en las primeras mujeres que acceden a la
profesion en el puerto Bahia de Algeciras, tan cuestionado también por otros puertos por ser
el unico de la UE que hasta el momento no tenian personal femenino en su plantilla de

estibadores.

2 Ver: https://www curopasur.cs/maritimas/Puerto-Algeciras-mujeres-estiba_0_1224778190 html
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A pesar de que superaron esta primera barrera, muchas mujeres que lucharon por conseguir
este derecho se vuelven a chocar con una segunda barrera, ninguna de las cuarenta y ocho
(48) que fueron al frente con la dirigente de la organizacion (incluida ella) a presentar sus
curriculums, han quedado seleccionadas. Aquellas que estuvieron al frente de esta lucha, han
sido nuevamente vetadas. Mientras que las que quedaron seleccionadas, segun dichos de la

dirigente, fueron principalmente las hijas de los miembros del comité de la empresa®.

Para finalizar con este capitulo, es oportuno agregar, en la misma linea que la autora Pérez
Vazquez (2017), que las mujeres se estan abriendo paso a nuevos caminos inexplorados
anteriormente, lo que les facilitdé crear nuevas relaciones sociales, romper con antiguos
sistemas dominantes que las condicionaba social y laboralmente, y por supuesto, contribuir a
una mayor igualdad entre los distintos géneros en los diferentes ambitos. El hecho de que
haya minoria de mujeres en estos sectores masculinizados se debe a razones sociales e
historicas, impuestas culturalmente, lo cual, para una mejor comprension en la actualidad,

deben ser comparadas y desarrolladas nuevamente.

B Ver:

.https://www elespanol.com/espana/20 180309/mujeres-podran-estibadoras-algeciras-no-lucharon-conseguirlo/29
0471927 _0.html
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Capitulo 2. Un diagndstico organizacional de una empresa del sector portuario

“Si bien, al principio fue de gran impacto vernos trabajando dentro del Puerto,
hoy nuestra realidad demuestra que el rol de la mujer
también estd involucrado en el desarrollo portuario. Hoy logramos un fluido trabajo en equipo”™

(Testimonio de una trabajadora del Puerto de Rosario, 2018)

En este capitulo se presenta el diagnostico organizacional de 1a empresa portuaria estudiada a
partir del analisis documental y la reconstruccion de los argumentos y voces de los actores
principales en el sector. Por un lado, el gerente corporativo de “RRHH” y, por el otro, el
representante sindical y sus representados. Analizando la empresa como una organizacion, se
buscara indagar en las actitudes, significaciones, percepciones, comportamientos y valores
que se producen en torno al tipo de tareas y la division sexual del trabajo que persiste.
Siguiendo la perspectiva de Ferrari, se buscara problematizar la “situacion actual a partir de
diferenciar niveles de analisis y herramientas para caracterizarla, combinando condiciones
objetivas y subjetivas presentes en la organizacidon y en las relaciones laborales, y usando
técnicas cualitativas y cuantitativas en la recoleccion de informacion y analisis de datos”

(2004: 4),

Antes de comenzar a desarrollar este capitulo, es menester sefialar cuéales son los objetivos de

este diagnostico organizacional.

e Analizar cudles son los factores que impiden la igualdad de oportunidades
entre varones y mujeres en el acceso al sector de la estiba de la empresa. Para
ello, se van a examinar los métodos y/o criterios llevados adelante por el
personal del “area de RRHH” encargado de realizar el proceso de busqueda y

seleccion de personal para el puesto de estibador.
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e Analizar la participacion e influencia del sindicato de la actividad* en este
proceso de seleccion
e Registrar las percepciones subjetivas presentes en los entrevistados, en torno al

trabajo portuario.

En base a estos objetivos es que se va a desarrollar el siguiente capitulo. Pero antes de
comenzar es pertinente aclarar que en el proceso de revision bibliografica casi no se han
encontrado investigaciones antecedentes sobre la participacion de mujeres en actividades de la
estiba portuaria y se encuentra una vacancia para el caso de Argentina. Los pocos trabajos que
se recolectaron apoyan los lineamientos del diagnostico de la empresa estudiada. Se trata de
estudios sobre la insercion de mujeres estibadoras en dos puertos del Estado Espafiol
(Valencia y Algeciras), los cuales comparten un antecedente de luchas por conseguir el

derecho de igualdad de trato en el acceso a la actividad.

Este estudio se lleva a cabo en una empresa portuaria que ofrece servicios logisticos
comerciales, ubicada en la localidad de Dock Sud, Partido de Avellaneda en la provincia de
Buenos Aires. jPor qué se ha elegido esta empresa portuaria y no otra? La respuesta es por la
facilidad de acceso debido a la relacion de la investigadora con personas que trabajan en la
empresa y que aportaron testimonios claves para llevar adelante la presente investigacion.

Asimismo, por las caracteristicas de la historia industrial de la region®.

2. 1. Origenes y conformacion de la empresa

El caso en estudio tiene sus origenes en el afio 1963, como una empresa familiar. En 1981
obtienen los terrenos de un ex frigorifico ubicado en Dock Sud, Avellaneda, donde fueron
construyendo las instalaciones para el manejo de contenedores. El inicio de sus actividades

finalmente se da en la década de los "90s con la llegada de su primer buque a la terminal.

De esta manera se va conformando la terminal portuaria “EQUI” ubicada en Dock Sud,
Avellaneda, provincia de Buenos Aires; una empresa privada especialista en el manejo de
contenedores en Argentina. Hoy dia posee la mayor participacion en el mercado, ya que

mueve un gran porcentaje de contenedores en el pais, dejando el resto dividido en las otras

!4 Sindicato Unidos Portuarios Argentinos: organizacion sindical que representa los intereses de los trabajadores
estibadores portuarios en las terminales de Capital Federal y Gran Buenos Aires.

!5 La empresa estudiada se encuentra situada dentro de un complejo industrial que comparte con otras grandes
empresas.
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tres terminales radicadas en Buenos Aires, sumada la terminal ubicada en Zarate y en la
ciudad de Rosario, provincia de Santa Fe. De esta manera, es el principal operador portuario
argentino, competitivo a nivel internacional, considerado como “el primer puerto inteligente
de la Republica Argentina”, por su equipamiento de alta tecnologia acompafiada de una gran

infraestructura (Manual de Induccion de la empresa en estudio, s/f).

La empresa esta conformada por una plantilla de seiscientos (600) trabajadorxs actualmente,
entre los que se incluyen empleadxs operarixs y administrativxs. Asimismo, cuentan con
personal operario jornalizado, a través de otras empresas contratistas, quienes también
contemplan al personal que presta servicios de limpieza, cocina, seguridad, etc. El personal de
empresas contratistas representan un total de cuatrocientos (400) personas, contemplando un
total de mil (1000) personas empleadas aproximadamente: seiscientos (600) trabajadorxs
directos y otrxs cuatrocientos (400) indirectxs. Segun el testimonio del gerente de RRHH, la
empresa tiene casi la misma proporcidn de varones y mujeres empleadxs. Incluso en el sector
administrativo, la mayoria son mujeres al igual que en el sector de limpieza y cocina de la
empresa'®. Asimismo, se contemplan mujeres en otros sectores como el sector operativo de la
empresa: supervisoras de operarios y administrativas en areas como el sector de Reefer full'’,
entre otras. En cuanto al sector de la estiba, no se contabilizan mujeres, por lo tanto, es un

sector compuesto en su totalidad por mano de obra masculina.

Al ser una empresa que opera a nivel internacional, tiene que tomar medidas para fomentar la
igualdad entre su plantilla de trabajadorxs. Al ser entrevistado, el “gerente de RRHH” sostuvo
que ellxs tienen que reportar la cantidad de mujeres que posee en su plantel a los organismos
internacionales (quienes regulan el trabajo en los puertos de todo el mundo) y muchas veces le
han sugerido aumentar la cantidad de empleadas mujeres pero considera que no se presenta la
posibilidad, ya que existe una escasa cantidad de candidatas mujeres que se presentan a las

vacantes para el puesto que propone la empresa.

En cuanto a la representacion sindical al interior de la empresa, operan distintos sindicatos, de
acuerdo a la actividad/categoria que desarrollen. Respecto a la actividad de la estiba, el

sindicato que los representa es S.U.P.A, el cual se desarrollara en los siguientes apartados.

16 Siguiendo esta linea, es oportuno mencionar que en el siguiente trabajo no se va a exponer documentacion
oficial de la empresa que explicite 1a plantilla de mujeres y varones empleadxs en cada sector, debido a que no
fue provisto por el gerente de RRHH entrevistado.

7 La palabra Reefer full viene de Reefer, el cual se le llama a los contenedores refrigerados que aseguran la
cadena de frio. La estacion Reefer brinda aseguramiento de la misma a través de controles, administracion y
seguimiento de las unidades refrigeradas (Manual de induccion de 1a empresa, s/f).
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2.2. Reclutamiento y seleccion de personal

Antes de comenzar a desarrollar este apartado, es necesario explicar a qué se refiere el
término “Reclutamiento” y “Seleccion de personal” desde las perspectivas tedricas y como

estos procesos son dinamizados en la empresa bajo diagnostico.

Por un lado, segun Chiavenato, “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro
de la organizacion” (2001: 208). Para que este proceso sea eficaz, debe proveer de una
cantidad importante de candidatos al proceso de seleccion. Mientras que el “proceso de

Seleccion de Personal”, es el paso siguiente del proceso “Reclutamiento de Personal” y es,

por lo tanto, “una actividad cuyo objetivo inmediato es atraer candidatos de entre los cuales se
seleccionara los futuros integrantes de la organizacion” (2001: 209). En otras palabras, la
Seleccion de Personal es el proceso de “provision de personal”, se trata de una “actividad de
comparacion o confrontacion, de eleccion, de opcion y decision, de filtro de entrada,
clasificacion y, por consiguiente, restrictiva” (Chiavenato, 2001: 238). Esta actividad tiene
como objetivo principal elegir entre Ixs candidatxs reclutadxs (en el paso anterior) al mas

adecuadx de acuerdo a las necesidades que plantea la empresa para el puesto en cuestion.
Segun Chiavenato (2001), el Proceso de “Reclutamiento de personal” puede ser de dos tipos:

-Reclutamiento interno: Se refiere a la busqueda interna y es la accion de recurrir al personal
de la misma empresa para abastecerse de candidatxs que puedan cubrir el puesto vacante,
provocando, de esta manera, traslados y/o promociones del personal de la empresa. En otras

palabras, se abastece mediante la reubicacion de sus empleadxs.

-Reclutamiento externo: La busqueda externa, por el contrario, es la accion de acudir a
distintas fuentes externas a la empresa para reclutar candidatxs para el puesto vacante, por
ejemplo, recurren a las oficinas de empleo, a las recomendaciones de los propixs empleadxs

de la organizacion solicitante, a las instituciones educativas, etc.

En la empresa estudiada, cuando se da una vacante para ocupar un puesto operativo en el
nivel méas bajo de la categoria de estibador, se cubre mediante una busqueda externa.
Mientras que cuando la vacante se produce en las categorias mas altas, es mayormente es

suplida mediante una busqueda interna de personal.
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A continuacidén se exponen las distintas técnicas de reclutamiento (externo) utilizadas por la

empresa a la hora de seleccionar personal para ocupar el puesto de estibador inicial:

e “Programa hijos de trabajadores portuarios”: fue puesto en practica por la empresa
desde hace algunos afios. Consiste en utilizar las referencias de los propios
trabajadores varones, para cubrir las vacantes que se puedan producir en la categoria
inicial de estibadores (categoria B). Para poder postularse se deben cumplir una serie
de requisitos como, por ejemplo, el postulado debe poseer la mayoria de edad (21
afios) y disponer del certificado de secundario completo; asimismo, se priorizan
aquellos hijos (varones) de los trabajadores que contengan mayor antigiiedad en la
empresa y, sobre todo se hace hincapié en los antecedentes disciplinarios del

trabajador.

e “Bolsa de empleo del sindicato”: es un mecanismo informal, pero es utilizada
usualmente por la empresa para cubrir vacantes que se generen en los niveles mas
inferiores. Todos los sindicatos que operan en la empresa (afiliando a estibadores u
otras categorias) confeccionan una lista con los posibles candidatos (varones) y se la
presentan a la empresa cuando se genera una vacante en estos niveles; se trata de una
acuerdo que tiene la empresa con los sindicatos. Los integrantes de estas listas estan
conformados por familiares o amigos (varones) de los afiliados'®.

e Busquedas tradicionales: recurren al mercado, mediante busquedas en portales de
empleo o mediante anuncios en la pagina web. Esta opcidn, es escasamente utilizada
por la empresa para dicho puesto, mas bien se utiliza para la busqueda en otros

puestos, como por ejemplo, puestos administrativos.

En cuanto al proceso de seleccion de personal, se puede argumentar que el sindicato adquiere
un importante protagonismo, ya que tiene la facultad de decidir quienes acceden a los puestos
de la estiba mediante la bolsa de empleo que confeccionan. Pero para ello, van a tener en
cuenta la antigliedad en la empresa del trabajador que recomienda al familiar y, por supuesto,

en la afiliacion al sindicato.

'8 Es oportuno aclarar que, la existencia de la bolsa de empleo fue negada por parte del representante sindical
durante la entrevista, neg6 elaborar estas listas alegando que la gente que ingresa es por referencia de los propios
trabajadorxs a la empresa.
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Finalmente, resulta importante plantear que, en determinadas €pocas del afio, en donde existe
una gran demanda de trabajo, la empresa suele amortiguarla por medio de la contratacion
tercerizada, en donde el sindicato de la actividad también tiene un gran protagonismo, pero no
se hard mucha mencion al respecto de este tema, ya que esta problematica es un punto a

estudiar futuro, por la complejidad que implica.
2.3. Promocion-desarrollo:

Es politica de la empresa desarrollar al personal, otorgandoles posibilidades de crecimiento.
Esto es, a nivel operativo, el ascenso a cargos de mayor responsabilidad dentro de las

funciones operativas.

De acuerdo a esto, si se produce una vacante en niveles superiores del puesto, la empresa
siempre empieza el proceso de seleccion para cubrir la vacante con una busqueda interna.
Esto es, por ejemplo, si se produce una vacante en la categoria “A” de estibadores, ésta es
automaticamente cubierta por personal de la categoria inicial. La cobertura de la vacante es
automatica. A la hora de promocionar, la empresa pone en practica una serie de requisitos,
como la antigiiedad del trabajador en la empresa, las actitudes, competencias del mismo y la
aptitud fisica. Es decir, se van a tener en cuenta para el ascenso el comportamiento del
individuo y su desempefio en las actividades. Una vez que el trabajador asciende a una
categoria superior se lo prepara con la capacitacion correspondiente del sector que va a

ocupar. Como sucede con las personas que recién se incorporan a la empresa.

Para exponer mas detalles, a continuacion se expondrd un cuadro de promocion de los

estibadores portuarios':

1% Esta informacion se extrajo del trabajo de campo realizado en el afio 2018. Ver detalles en anexo 1.
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Fuente: Elaboracion personal en base a documentos de la empresa

Estibador inicial o “B”: el estibador inicial o principiante se sitia dentro de la categoria “B”
de estibadores. Su permanencia en la categoria es de cuatro afios, una vez cumplido los cuatro
afios de antigiiedad en la categoria, se le otorga una nueva categoria y pasa a ser estibador
especializado (categoria A). A veces esta promocion puede ser mucho antes de cumplir dicha
antigiiedad, esto dependera de la demanda que se genere en la siguiente categoria. De lo

contrario, una vez cumplido los cuatro afios de antigiiedad el ascenso es automatico.

Estibador senior o categoria “A”: es aquel estibador especializado en determinadas tareas.
Esta categoria requiere de una mayor preparacion del personal, la cual se obtiene por medio
2

de capacitaciones.

Gango: Representa al personal que tiene como actividad de guiar a los gruistas arriba del
barco para que desempefien con €xito la carga y/o descarga de contenedores. En cada grua de

muelle se encuentra la presencia de un gango.

Pafiolero: Es el personal encargado de las funciones de controlar, custodiar, organizar y
distribuir materiales/insumos y almacenar las herramienta utilizadas en los pafioles. Le provee
el material a la estiba, cumpliendo con los procedimientos y normas en la operacion portuaria.

Este cargo se situa en la categoria mas alta a la cual puede acceder un estibador.

Para que se dé un ascenso a algunas de estas dos ultimas categorias (gango y pafiolero) es
necesario un crecimiento del volumen de trabajo o una vacante por cualquier tipo de

desvinculacion de personal en dichas categorias.
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2.4. El rol del Sindicato Unidos Portuarios Argentinos (S.U.P.A)

En el afio 1947 se concreta el acuerdo que reglamenta el trabajo de estibadores portuarios,
quedando en el afio 1964 formalmente constituido el Sindicato Unidos Portuarios Argentinos
(SUPA), bajo la conduccion del dirigente Eustaquio Tolosa. Es un sindicato que protagonizé
importantes huelgas en el pais durante las dictaduras, convirtiéndose en un sindicato con

fuerte presencia y con un largo recorrido de luchas.

Durante el gobierno de Mauricio Macri se desato una crisis y el gobierno decidi6 intervenir el
sindicato, en el marco de denuncias penales contra sus dirigentes. Hacia el mes de diciembre
del 2020, el Ministro de Trabajo del gobierno de Fernandez, llegd a una serie de acuerdos

para levantar la intervencion y avanzar en la “normalizacion”.

Como se mencion anteriormente, el sindicato tiene una participacion activa en la “bolsa de
empleo” en empresas como la que es foco de este estudio. Actualmente posee una cantidad
aproximada de 6.300 estibadores. Su comisién interna esta compuesta en su totalidad por
varones estibadores, mientras que la obra social del sindicato (Obra Social Portuarios
Argentinos) se encuentra integrada casi en su totalidad por mujeres, algunas de ellas

familiares de la actual conduccion®.

2.5. Las voces de los actores principales

A continuacion, se expondran las voces de los actores principales de este trabajo, con el
objetivo de indagar acerca de las representaciones y estereotipos de género presentes en la
organizacion. Este capitulo se estructurard de acuerdo a una serie de interrogantes, tales como:
jen qué sectores se encuentran las mujeres? y ;cuales creen que son los impedimentos u
obstaculos para la incorporacion de mujeres a la actividad de la estiba? A través de dichos
interrogantes, se busca analizar cuales son los factores que sostienen y profundizan la division
sexual del trabajo y obstaculizan la insercion de mujeres al sector de la estiba, desde la
percepcion de los actores principales. Por ultimo, considerando diferentes lineas de
intervencion, se indaga entre los entrevistados: ;como podria cambiar esta situacion? y

(quiénes deberian ser los promotores de este cambio?

20 Ver: http://www supa.org.ar/
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2.5.1. Los sectores operativos con presencias de mujeres

Este subapartado registra, a través de la voz de los actores claves de este trabajo, en qué
sectores de la actividad se desempefian las mujeres y cuales son las razones por las cuales

ocupan esos lugares.

Por un lado, el “gerente de RRHH” de la empresa sostiene que hay mujeres trabajando en
funciones operativas en la empresa y que ellxs se encuentran abiertxs a que se incluyan mas
mujeres a estas actividades, sobre todo en aquellas que ain no hay presencia de trabajadoras
hasta el momento. Agrega que es un proceso que se tiene que dar, pero no son ellxs las que las
tienen que salir a buscar posibles candidatxs, sino que “ellas son las que tienen que
presentarse a buscar empleo”. Con esto hace referencia a que no hay mas mujeres en el sector
operativo porque no se presentan a las vacantes, por lo tanto, eso ya no depende de la

empresa, y aclard que “no las podemos forzar”*! para que se postulen.

En este testimonio pudo percibirse que el entrevistado queria convencer durante la entrevista
de que “la empresa no hacen diferencias entre hombres y mujeres” a la hora de seleccionar un
candidatx para ocupar dichos puestos y, efectivamente, tienen mujeres trabajando en sectores
operativos de la empresa (realizando tareas administrativas) y se muestran “abiertos” a que
participen en otras actividades como las comprendidas dentro de la categoria de estibador, por
ejemplo. Asimismo, creen que es mas bien una cuestién social el que ain no se dé “con

naturalidad” el ingreso de mujeres a estos sectores.

Por otro lado, el representante sindical manifiesta que en el afio 2004 habia mujeres
trabajando en las terminales portuarias, conduciendo los denominados “toritos”**. Eran sus
compaifieras cuando €l trabajaba en las terminales. Segun palabras del representante sindical,
estas mujeres realizaban muy bien su trabajo, eran “muy ordenadas” y estaban pensando en
pasarlas a una mayor puesto (maquinista). Pero cuando asume el cargo de delegado sindical,
considerd que era mas oportuno cambiarlas de sector, para que “se sientan mas comodas”,
debido a que no compartia el trato que tenian sus compafieros de trabajo hacia ellas, incluso
no habian instalaciones preparadas para mujeres (cambiadores y sanitarios exclusivos). Este

caso fue lo mas cercano de mujeres trabajando en el sector operativo como operarias.

En este sentido, el representante sindical mencionaba en una entrevista:

*I Relato del Gerente Corporativo de RRHH de la empresa durante la entrevista.
22 Término que utilizan para denominar a un camidn chico utilizado para transportar pequefias cantidades.
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(..) ¢l tema de las chicas en la zona operativa, imaginate cuatro chicas y doscientos
muchachos, la terminal no estd preparada para darle un lugar especifico a ellas, y
después logico, las chicas venian al vestuario y tomaban mates con los chicos, pero
siempre habia un gracioso que se fijaba como venian vestidas (...) Cuando yo paso a
gremial (...) pedi que las chicas la pasen a la oficina (...) las chicas no querian saber
nada, me decian ;por qué nos sacaste de aca?, yo les expliqué que no veia bien ¢l trato
de los hombres hacia ellas, que se iban a sentir mas comodas en la oficina. Ahora,

anda a sacarlas de ahi, donde estan ahora, estan re comodas.

Sin embargo, la entrevista con un trabajador que tiene varios afios de antigiiedad en la
empresa, contrasta con este testimonio, ya que sostuvo que la reubicacion de las trabajadoras
se debid a un pedido por parte de sus pares varones, quienes sentian amenazados en su puesto
de trabajo. Con estas palabras de Armando (operario, sector estiba), comentaba lo sucedido en

la planta:

Eran muy buenas laburando (...) parece que los compaiieros echaron la bronca para
que las cambien a otro lugar (..) Las chicas eran muy organizadas y llegaban
puntuales, fichaban puntuales, terminaban antes ¢l laburo, porque lo comenzaban a
tiempo. Y eso no les gustaba a los muchachos, porque ellos lo hacian a su tiempo.

Muchas veces cllas llegaban antes al sector donde tenian que laburar.

Para profundizar en este testimonio, se retoman los argumentos de los autores Akerlof y
Kranton (2005), anteriormente citados, quienes tratan de explicar el comportamiento que
tienen las autoridades empresariales dentro de sus organizaciones, respondiendo a la
existencia de prejuicios de los varones, quienes no aceptan ni ven con agrado compartir el
espacio de trabajo con mujeres y, asimismo, presentan una conducta “machista” en la postura

de defensa de su fuente de trabajo, ya que se sienten amenazados por su competitividad.

Por ultimo se expone el testimonio de un trabajador del sector operativo "Reefer full" que si
bien se trata de otro sector operativo de la empresa, es importante tomar su testimonio.
Manifiesta que en su sector de trabajo hay mujeres, a diferencia de otros sectores operativos
en la empresa, pero desempefiando actividades administrativas. En cuanto a mujeres

operarias, sostuvo que no hay debido a que es una “actividad pesada” y asi lo expresaba:

Hay una chica que se encarga de hacer cierto laburo administrativo, pero dsea fisico

no hace ninguno(...) , todavia no se incluye porque es un laburo, digamos mas forzoso

32



(...) en el sector nuestro, ¢l laburo pesado, fisico, por asi decirlo, no lo hacen las

mujeres(...) (entrevista a José, operario, sector Reefer full)-

Siguiendo con este argumento, el operario sostiene que hay varias mujeres trabajando en su
sector, como alega el gerente de RRHH, pero realizando determinadas tareas que no requieren
de un “esfuerzo fisico”. Pero analizando dichas actividades en detalle, retomando los registros
de campo de la observacion en la empresa, se nota que no se trata de tareas forzosas las que
desempefian, por ejemplo, controlar la temperatura de los equipos no es una actividad pesada,

como ellos mencionan.

Aqui se encuentra la disputa de cuales son las actividades que ellos consideran como
“forzosas y/o peligrosas” para ser desempefiadas por mujeres. Y si realmente hay
condicionamientos bioldgicos o son mas bien condicionamientos sociales y culturales lo que

impide que se desempefien en dichos sectores.

2.5.2. Discursos sobre impedimentos u obstaculos para la incorporacion de mujeres a la

actividad de la estiba portuaria

Por un lado, el gerente de RRHH sostiene que la empresa se muestra abierta a la
incorporacion, pero el obstaculo se encuentra, segun ellxs, en primer lugar, en la falta de
interés por parte de las mujeres por insertarse a dichas actividades y, por el otro, la traba que
representa la cultura de los sindicatos y sus estructuras machistas, considerando a este ultimo
como factor principal. Asimismo, alega que se trata mas bien de una cuestion socio-cultural
mas que del puerto en si. De esta manera era explicado por Jairo (RRHH, gerente

corporativo):

El problema estd mas que nada en los sindicatos. Porque vos cuando tenés que
ingresar gente siempre conversas con ¢l sindicato porque tienen bolsa de trabajo, y
nunca te mandan una mujer. (...) Todavia no se da, por esto que te digo, en esta

actividad los sindicatos son 100% machistas.

Asimismo, es importante agregar que, segun Jairo, los sindicatos suelen comportarse de este
modo anticipandose a las reacciones negativas de sus representados y porque, asimismo, no

imaginan mujeres en esos roles. Asi lo expresaba en una entrevista:
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(..) Yo creo que definitivamente ¢s un tema de la cabeza de los representantes
sindicales de que, por un lado, no se imaginan a las mujeres en determinados roles vy,

por el otro, temen el impacto que esto pueda tener en ¢l resto de sus representados.

Por otro lado, para el representante sindical, la dificultad estd en la empresa, porque es la
institucion quien tiene que proveer las instalaciones necesarias para que las mujeres se

desempefien en dichos sectores. Al respecto, Roberto, dirigente del gremio, advertia:

(...) Tienen que darse las condiciones y la empresa es la encargada de proveer esas
condiciones (...) En un circuito de cinco hectareas podes encontrar dos bafios para
caballeros, imaginate las mujeres que tengan que venir de un muelle hasta adelante para ir

a un baflo.

Por ultimo, se encuentran los testimonios de operarios estibadores”. En primer lugar alegan
una postura similar a la del representante sindical en cuanto a la falta de infraestructura, es
decir, las condiciones edilicias de la empresa que no se encuentran aptas para la inclusion de
mujeres; asimismo, manifiestan que hay personas con mucha antigiiedad en la empresa que
podrian resistirse a la inclusion de mujeres en su sector debido a que poseen un pensamiento
mas “machista”. En segundo lugar, sostienen que las mujeres podrian insertarse en el sector,
pero realizando tareas “livianas de escritorio”, para preservarlas del peligro que supone
desempefiar dichas tareas. Por lo que para ellos el impedimento también estd en la

“peligrosidad de las tareas”.

En resumen, de acuerdo a los actores entrevistados no hay mujeres trabajando como
estibadoras por el hecho de que, por un lado, como sostiene la empresa existe una falta de
interés por parte de la poblacidén femenina de incorporarse a la actividad, excusandose de que
se trata de una cuestion social el que no se incorporen. Asimismo, sostiene que el papel de los
sindicatos es muy importante en la determinacion del ingreso de personal a la empresa, ya que
al tener una “bolsa de empleo” deciden quiénes son los que ingresan al puesto. Por lo que
manifiesta que el problema estd en la “cabeza machista de los dirigentes sindicales”, quienes
deben realizar un cambio socio-cultural en sus estructuras mas adaptadas a las nuevas

necesidades.

» Entrevista a operarios estibadores, Carlos, Lautaro y José: julio 2018.
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Por otro lado, el sindicato sostiene que la dificultad estd principalmente en las condiciones
edilicias y de trabajo, tornandose responsabilidad de la empresa adaptarlas a las trabajadoras.
Pero no hace mencion sobre las conductas (Ienguajes machistas, gestos, etc.) que reproducen
los varones en su espacio de trabajo y, mucho menos, el impacto que podria generar una

politica de inclusion de mujeres en sus representados.

Por ultimo, se escuchan las voces de los trabajadores, quienes comparten con ciertos matices
el relato del sindicato y suman su postura al respecto. Consideran que no pueden realizar
determinados trabajos considerados “forzosos” por “el grado de peligrosidad que suponen
para ellas”. Como puede verse, algunos se muestra disconformes con la mirada puesta en la
[13 L} . . .,
competencia”’ que representan y aluden a las actitudes machistas de la generacion de
trabajadores con mas antigiiedad. En el proximo subapartado se recupera la experiencia del
puerto en la Ciudad de Rosario, donde las mujeres dieron enormes pasos en la incorporacion

al sector.

2.5.3. La experiencia del puerto de Rosario

En octubre del afio 2016, el puerto de Rosario se transformo en el primer puerto de Argentina
en incorporar mujeres estibadoras a la actividad, lo que marcd un hito importante en la
historia del puerto rosarino. Se tratd de una politica impulsada por el sindicato portuario de la
provincia (SUPA Rosario)*, que tuvo inmediatamente el apoyo por parte del ENAPRO (Ente
Administrador del puerto de Rosario). Inicialmente implementaron un cupo chico de ingreso
de mujeres para probar el impacto que podia generar dicha politica de inclusién ante la
prensa, segun el testimonio del Secretario General de SUPA Rosario. Se trato de una primera
incorporacion de cuatro mujeres, quienes se convirtieron en las estibadoras pioneras del pais.
Al poco tiempo ingresaron otras cuatro mujeres mas, conformando hasta la actualidad un total

ocho mujeres portuarias.

Esta iniciativa se debid porque se acercaban trabajadores de la actividad en edad de jubilarse y
les planteaban que no tenian la posibilidad de continuar con la profesién en su familia porque
solo tienen hijas. A partir de esto, el sindicato inici6 gestiones en la empresa para que los
préoximos estibadores fueran, no solo, hijos o parientes cercanos de los trabajadores varones,

sino que tengan posibilidad de presentarse también las mujeres.

2§ U.P.A Rosario, dirigido hasta la actualidad por el secretario general Cesar Aybar.
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La empresa, por su parte, tuvo que trabajar en el reacondicionamiento de los espacios de
trabajo; los cuales se iban dando a medida que se iban incorporando, segiin relata una de las
mujeres en la entrevista para el diario Rosario 3%°. Asimismo, sostuvo que la empresa habia

olvidado algunos detalles como, por ejemplo, los bafios y vestuarios para mujeres.

Los principales requisitos para poder acceder eran tener el secundario completo y tener un
familiar directo que trabajara en el puerto con el objetivo de que tenga continuidad la familia
portuaria, un icono muy importante para estas actividades que se heredan de padres a hijos y

ahora también a hijas.

Lo que pretendia el sindicato con esta politica era generar un cambio cultural en la empresa,
mas abocado a la igualdad de género, es decir, a la inclusion y desarrollo de los derechos de la

mujer.

Segun el testimonio de Daiana®, una de las estibadoras pioneras, su insercion en el puesto, en
principio, fue algo dificil porque era algo nuevo para todxs: los estibadores “no estaban
acostumbrados a ver mujeres” en su espacio ni, mucho menos, a compartir tareas con mujeres,
pero a medida que pasaba el tiempo, era cada vez mas aceptada por sus compafieros, aunque a
los que mas les resultaba extrafio era a “la gente mas grande”, segun lo que manifesto en la
entrevista, “costd que nos incluyeran, que se adapten a vernos, que cambien sus modales y

lenguajes internos (...) pero a medida que iba pasando el tiempo, nos iban aceptando”.

Actualmente, se encuentran empleadas en el sector siete mujeres, algunas de ellas conducen
maquinas de gran porte. Incluso Daiana junto a otras de sus compafieras, al poco tiempo de
haber ingresado a la empresa, se anotaron en las capacitaciones que ofrecian para realizar
cursos de conduccidon de maquinas. Ella relataba en la entrevista telefonica que al comienzo le
resultaba muy dificil, incluso, varios de los que se anotaban dejaban por “la presion” y la
exigencia que les demandaban. Pens6 en dejar el curso muchas veces pero finalmente lo
aprobo y actualmente se encuentra desempefiandose como conductora de maquinas/graas de

gran porte como, por ejemplo, las grias propias de los barcos denominadas “guinche”’. Otras

2 Ver la nota completa en:
https://www rosario3 .com/noticias/De-maestra-a-estibadora-Me-enamore-del-puerto-desde-el-primer-dia-201803
27-0050.html
2 Testimonio de Daiana, estibadora Rosarina, entrevistada telefonicamente. Viernes 24 de enero 2020.

7 Grias “Guinche” se la denomina, segun la estibadora, a aquellas griias con brazo y polea y se utiliza para
elevar las cargas desde el barco hacia tierra.
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de sus compafieras conducen gruas “portacontenedores” y “Sennebogen” (ver imagen 1y

2).

Imagen 1: Grua portacontenedor

Fuente: TRP Terminal Puerto Rosario S.A.

Imagen 2: Grua Sennebogen

Fuente: TRP Terminal Puerto Rosario S.A.

% Las maquinas denominadas “portacontenedores”, segun la descripcion de la estibadora, son maquinas que
transportan los contenedores de muelle a plazoleta (4rea destinada al acopio).

» Groa de alta definicion que traslada mercaderia a granel del contenedor ubicado en el buque hacia otro
contenedor terrestre.
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En base a los registros del diagnostico en la empresa de Dock Sud, se sostiene que este hecho
suscitado en el puerto de Rosario deja en evidencia que el interés en conjunto de las partes por
la inclusion de mujeres en el sector puede arribar en una politica de inclusion. Solo basta el
interés, el compromiso y la planificacion de diferentes acciones de sensibilizacion vy

formacion en género

Sin duda que esta experiencia motiva una serie de ideas para la presente propuesta de
intervencion, viendo los canales para desarrollar una politica de esta indole en la empresa
estudiada. Es a partir de este acontecimiento —y del relevamiento realizado en otros estudios
del sector- que se propone fomentar la igualdad de oportunidades de varones y mujeres en el

acceso a dicha ocupacion.
2.6. Discursos en torno a la inclusion/exclusion: tensiones y contradicciones

Tal como ha sido reconstruido, el gerente de RRHH de la empresa en Dock Sud alega que se
podria desarrollar una politica de inclusion en el sector, incluso sostiene que hay mujeres en la
zona operativa actualmente. Asimismo, considera que es el sindicato el que debe proponerlo
porque, por su parte, ellos estan abiertos a que se dé una politica de esta magnitud. Frente a
estas afirmaciones, se indag6 en una serie de ejes que podrian habilitar propuestas y cambios,
retomando la experiencia en el puerto de Rosario y se les pregunté a los mismos
entrevistados: jcreen que podria efectuarse una politica similar en la empresa? En caso de ser

posible, ;quiénes creen que deberian ser los promotores de este cambio?
De acuerdo con Jairo, gerente corporativo, esta politica podria llevarse adelante:

Efectivamente. De hecho nosotros tenemos mujeres trabajando en zona operativa.
Ellos (refiriéndose a los sindicatos) deberian ser los promotores, deberian acercar,
porque en definitiva, aunque te parezca mentira, la empresa tiene todas las

condiciones, a los que le hace mas ruido es a los dirigentes sindicales.

Por otro lado, el dirigente sindical manifiesta que estd de acuerdo con este tipo de politica,
incluso la experiencia que él tuvo con sus compafieras conductoras de camiones chicos fue
buena, las consider6 muy organizadas para el trabajo. Pero sostiene que deberian cambiar las
condiciones de trabajo, mas “adaptadas” a las mujeres. Por lo tanto, considera que es la

empresa la que deberia poner en condiciones las instalaciones para incluir mujeres en el
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sector. En cuanto a ellos, si se lo propone la empresa, aceptarian desde el sindicato y lo

expresa de esta manera:

Desde la experiencia que yo vivi, con las chicas que trabajan de camioneras dentro
del puerto, te puedo decir que estaria bueno que ingresen mujeres a trabajar, eran muy
organizadas, pero tienen que cambiar las condiciones de trabajo, mas adaptadas a
ellas. (...) Me pongo yo en esta situacion porque soy el que conduzco, si tuviera la
posibilidad de hacer que hubiera chicas (...) Si me lo proponen yo doy mi okey, lo

acepto. Estas cosas son consensuadas (...) (entrevista a Roberto).

En este sentido, se observa cdmo ambos actores se trasladan la responsabilidad en cuanto a
este tema. Pero en ese juego de discursos se manifiestan las tensiones internas en el plantel y
las directivas contradictorias en las areas responsables. Por un lado, la empresa alega que el
sindicato, al ser un aparato de representacion, deberian ser los promotores, por el simple
hecho de ser quienes representan los intereses del colectivo de los trabajadores, adjudicando
la responsabilidad exclusivamente a los sindicatos. Mientras que, por el otro lado, el sindicato
sostiene que es la empresa la que posee el capital para llevar adelante una politica de esta

magnitud, en términos de condiciones edilicias aptas para la inclusion de mujeres.

Siguiendo esta idea, lo que realmente sucede es que existe una falta de interés de ambas partes
por el tema, quizads por desconocimiento o temor a llevar adelante dicha iniciativa tan
importante y trascendente para la actividad. Ninguno de los actores esta preparado para tomar
la iniciativa o alentarla, pero si la otra parte se la propone lo aceptarian. Entonces, se entiende
que se trata de una disputa sobre quién da la iniciativa para que ese cambio realmente se
pueda efectuar. A su vez, resulta importante sumar la perspectiva de los operarios del sector
respecto a este tema, sostienen que la inclusion de mujeres podria darse en poco tiempo en
todos los puertos de Buenos Aires, no sélo en su sector de trabajo, sino también en otros

sectores operativos de la empresa.

Es en este sentido que una propuesta de intervencidn que involucre a todos los actores, podria
abordar de manera integral una politica de inclusion laboral, de generacion de condiciones
para el acceso de las mujeres al sector y de avance en planes de igualdad de género. Para ello,
se procura elaborar una serie de acciones destinadas a promover la igualdad, a través de la

concientizacién de la problematica de género. Este sera el foco del proximo capitulo.
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Capitulo 3: Propuesta de intervencion en materia de igualdad de género para una

empresa del sector portuario

En este capitulo se va a trabajar la propuesta de intervencion que nace con el proposito de
lograr promover, en un sector altamente masculinizado, la igualdad de oportunidades y de
trato entre varones y mujeres en el acceso al sector de estiba portuaria. Para ello, se planifica
una campaiia de concientizacidén y sensibilizacidén sobre la igualdad de género, disefiada de
forma diferenciada, de acuerdo con cada publico receptor. Se tendran en cuenta metas,
indicadores y factibilidad de la propuesta, considerando las cuestiones presupuestarias y

tiempo de ejecucion.

3.1. Las organizaciones como promotoras de la igualdad de género

Antes de comenzar es menester conceptualizar que se entiende por igualdad de género en esta
propuesta. Para ello se tendrd en cuenta el articulo 24 de la “Convencién Americana sobre los
Derechos Humanos”, donde ratifica que “todas las personas son iguales ante la ley, en
consecuencia, tienen derecho, sin discriminacion, a igual proteccion de la ley™. Por lo tanto,
se entiende que la igualdad de género es un principio constitucional que estipula que varones
y mujeres son iguales ante la ley, lo que significa que todas las personas, sin distincion
alguna, tienen los mismos derechos y deberes frente al Estado y la sociedad en su conjunto.
Por lo tanto, depende del Estado (a través de sus diferentes institutos y areas) y las
organizaciones comprometerse y garantizar la no discriminacion e igualdad de trato en todos

los ambitos de la sociedad.

Asimismo, en materia de instrumentos supranacionales, “la Declaracion Universal de
Derechos Humanos reafirma el principio de la no discriminacion y proclama que todos los
seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y que toda persona puede
invocar todos los derechos y libertades proclamados en esa Declaracidn, sin distincion alguna

y, por ende, sin distincion de sexo™!.

Partiendo de esto, se entiende que es el Estado el que debe garantizar que este derecho se

cumpla. Pero, asimismo, las organizaciones —del sector empleador y sindical- también deben

30 Convencion Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San José).

Ver: https://www.oas.org/dil/esp/tratados_b-32_convencion_americana_sobre_derechos_humanos htm

3! Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW).
Ver: http://puntogenero.inmujeres. gob. mx/madig/igualdad/docs/consulta_cedaw.pdf
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asumir un rol de compromiso frente a la erradicacion de toda forma de discriminacion hacia
las mujeres y fomentar una mayor igualdad entre géneros en sus organizaciones (superando
una visidén heternormativa del mundo del trabajo). Porque, a pesar de los grandes esfuerzos
ejercidos a nivel internacional-local y del movimiento de mujeres y feminista, los hechos
reales muestran poco avance en la materia. Por lo que la clave esta no sélo en desarrollar
normas o leyes que regulen la materia, sino en trabajar en los valores de la cultura social y
organizacional, porque es alli donde aun persisten los estereotipos y prejuicios de género

(Grueso Hinostroza, 2009).

Esos valores androcéntricos han permeado el ambito de trabajo, procurando practicas de
gestion humana que dificultan el acceso y permanencia de mujeres en el mercado de trabajo

en igualdad de condiciones (Grueso Hinostroza, 2009).

Un ejemplo de intervencion en la materia se dio desde la Consejeria de Igualdad y Empleo de
la Junta de Extramadura, en el Estado Espafiol, que a través de un programa de “Promocion
de la Igualdad de Oportunidades de Empresas de la Comunidad Auténoma de Extremadura”
puso en marcha una guia de “buenas practicas” para integrar la igualdad de género en las
empresas que actuan en el territorio de la Comunidad Auténoma de Extramadura y otras
entidades del territorio, como organizaciones sindicales, etc. Todas las intervenciones en
materia de igualdad de género que fueron desarrolladas por las empresas expuestas en la guia
han arrojaron resultados positivos en la gestion del personal y la calidad de sus resultados. Se
trata de una transformaciéon de la cultura organizacional de las empresas, integrando la

tematica de igualdad de oportunidades entre varones y mujeres (Chillida y Guerra, 2006).

Esto nos muestra que, a través de la intervencién con un plan de accion en materia de
igualdad de género por parte de las organizaciones comprometidas en el tema, se puede llegar
a transformar la cultura organizacional de una empresa y trabajar en la transformacion de los

desequilibrios y asimetrias historicas.

Siguiendo esta linea, segun Ixs autorxs Chillida y Guerra (2008), un “Plan de Accion” como
instrumento de intervencion permite a una empresa u organizacion dirigir sus pasos hacia una
finalidad concreta, en este caso, ser una empresa comprometida con la igualdad de
oportunidades y de trato entre sus trabajadores, permitiéndoles trabajar sobre los
desequilibrios presentes en su cultura empresarial, evitando que se sigan reproduciendo
desigualdades y discriminaciones por razon de género que, indudablemente, afectan

directamente los resultados empresariales.
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Cabe destacar, que durante los ultimos afios las empresas estdn sujetas a la necesidad de
innovar constantemente con el objeto de hacer frente a las demandas y necesidades que
establece el mercado para no dejar de ser “competitivas”, es por eso que surge la necesidad de
introducir permanentemente nuevas formas de organizacidn, produccion y tecnologia de
punta, entre otras estrategias que buscan las empresas para modernizarse y no perder
competitividad. Desde cierta perspectiva, se ve esto como un escenario de oportunidad, donde
“emerge una nueva gestion de la empresa donde los recursos humanos se configuran como
activo principal de la organizacion y donde el principio de igualdad de oportunidades se
convierte en eje conductor y se introduce como principio basico de la cultura de la empresa”

(Chillida y Guerra, 2008: 7).

En este sentido, la igualdad de oportunidades debe ser un aspecto clave en la cultura
organizacional de las empresas, por lo que este planteamiento en la gestion de personal le
proporcionara a la organizacion un valor afiadido, mejorando las relaciones laborales y
garantizando condiciones de trato igualitario que repercutiran en el desempefio de la plantilla

de trabajadorxs.

En cuanto a las organizaciones sindicales, cabe aclarar que, “los sindicatos fueron en un
momento dado hermandades de hombres en grandes centros de trabajo” (ITUC, 2008: 11). La
solidaridad sindical surgio de la necesidad de proteccion; pero crecio y se desarrolld en base a
valores masculinos, con un lenguaje masculino y una perspectiva masculina (ITUC, 2018:
22). Siguiendo esta linea de pensamiento, se puede argumentar que existe una gran barrera
historica y cultural, donde el abordaje del concepto de género se encontraba muy lejos de ser
problematizado en las agendas sindicales. Pero, cabe aclarar, que la situacidn estd cambiando
y muchas organizaciones sindicales se muestran hoy en dia activos en el tratamiento de estos
temas. Y esto es muy importante, ya que se considera que los sindicatos pueden ser un
vehiculo para lograr una igualdad en sus organizaciones (ITUC, 2018). Es importante tener en
cuenta que “la consecucidn de la igualdad entre mujeres y hombres no es una preocupacion
‘femenina’, sino un elemento fundamental de los objetivos de todo sindicalista” (ITUC,

2018:12).

Un reciente estudio de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), citado por las
confederaciones sindicales internacionales revelo que casi la mitad de los paises examinados
en dicho estudio, se afiliaron mas mujeres que hombres a los sindicatos. En el mundo

occidental, por ejemplo, en Canad4, el Reino Unido e Irlanda, las organizaciones sindicales
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tienen actualmente casi el mismo numero de mujeres que de varones. En Suecia, Noruega y
Finlandia el nimero de mujeres sindicalizadas es superior al de los hombres (ITUC, 2018).
Esto muestra que los sindicatos tienen que adaptarse a estos tiempos mas modernos donde la
mano de obra resulta cambiante de acuerdo a las nuevas necesidades del mercado, y abordar

estos temas con la importancia que merecen.

3.2. Campaiia de concientizacion y sensibilizacion para fomentar el acceso de mujeres en

sectores masculinizados

Partiendo del diagnoéstico analizado en la empresa y el sindicato estudiado, se identificaron
desequilibrios en la contratacién de la mano de obra para el puesto de estibador que
imposibilitan la igualdad de condiciones y de trato en sus organizaciones. Hacer el
diagnostico organizacional, permitié conocer e identificar los obstaculos que procuran la
desigualdad en la practica diaria tanto en la empresa como en el sindicato. Detectar estas
tensiones en la “gestion de Recursos humanos” y la administracién del sindicato permitio
poder pensar y desarrollar una campafia para fomentar la igualdad de oportunidades en la
contratacion de mano de obra en este sector (hasta el momento de gran preeminencia

masculina), a través de una campafia de concientizacion y sensibilizacion.

Antes de comenzar a presentarlo, es necesario explicar a los participantes de la campafia lo
que pueden esperar aprender de las actividades. Al organizar o presidir trabajos en grupo es
importante examinar cuidadosamente los objetivos, para ello, se presenta el objetivo de este

plan de intervencion:
Objetivo general:

e Desarrollar una campafa de concientizacion y sensibilizacidn para promover el acceso
de mujeres a un sector considerado tradicionalmente como masculino y garantizar

igualdad de oportunidades en la organizacion.

Objetivos especificos del plan de accion:
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e Concientizar a Ixs actorxs involucrados sobre la importancia de la problematica de
inclusion de mujeres en un mercado de trabajo que segmentado y jerarquizado.

e Capacitar y formar, con la utilizacion de material pedagogico, a los representantes
sindicales y al personal d¢ RRHH en temas de igualdad y equidad de género en el
marco laboral.

e Brindarles herramientas a los actores decisores de la contratacion de personal, tanto
del sindicato como de la empresa, para procurar incluir politicas de igualdad de género
en sus organizaciones.

e Prevenir acciones de discriminacion, y formas de violencia de género en la
organizacion.

e Promover mecanismos adecuados para lograr la igualdad de oportunidades y de trato

de varones y mujeres en el acceso al sector de la estiba portuaria.

Jornada de capacitacion en materia de igualdad de género en la gestion de RRHH

Esta jornada de capacitacion estd destinada al personal del “departamento de RRHH” de la
empresa. Consta de doce (12) jornadas (dos por semana) con una carga horaria de cuatro (4)
horas semanales comprendidas dentro de la jornada laboral. En el transcurso de la
capacitacion se le brindaré informacion pertinente en cuanto a las legislaciones vigentes sobre
la igualdad de género en el marco social y laboral; se expondran como ejemplos politicas en
materia de género desarrolladas por otras empresas para promover una mayor
igualdad/equidad en sus organizaciones. Se abrira una instancia de conocimiento sobre el uso
de lenguaje inclusivo, sin sesgos de género; y se trabajara en la elaboracion de una guia de

“buenas practicas” para incluir el concepto de igualdad de género en su gestion.
Objetivos:

Estas acciones tienen como objetivo capacitar al personal de RRHH brindandoles
herramientas para transformar su actual gestion en una mas inclusiva, con una mirada
de género, introduciendo como principio basico la igualdad de condiciones y de trato

entre varones y mujeres en su organizacion.

Poblacion destino:

44



e Responsables del area de RRHH: analistas, capacitadores y selectores de personal,

encargado de general.
Metodologia a desarrollar:
e Teorica-practica
Obligatoriedad:
e Sera obligatorio a todo el personal comprendido.
Tiempo de duracion:

e Seis (6) semanas, con dos encuentros semanales de dos horas. Total de doce (12)

encuentros.
Recursos a utilizar:

e Sala de reuniones de la empresa, donde se pueda dictar la jornada.

e Proyector, donde se exponga el material pedagogico audiovisual.

e Impresiones sobre la tematica: cuadernillos de formacion en género.
e Cuadernos y biromes para tomar nota durante la jornada.

e Refrigerio (café, té, mates, medialunas, etc.)

e Consultor/x especializadx en formacidn en género.

Beneficios para la empresa:

-Formacion de todo el personal del area de RRHH en temas innovadores para las
empresas como lo es la integracion de los conceptos de Igualdad de Género en el

mundo laboral.

-Al incorporar, por parte de los profesionales de la seleccion de personal estas nuevas
conductas en su gestion, tendran mayores posibilidades de contar con perfiles no
sujetos a estereotipos de género. Para las empresas es una necesidad contar con una
mayor poblacion de donde poder seleccionar personal idoneo para desarrollar las
tareas, sin restringirse a sélo un fragmento de la poblacion, como se observa en la

empresa estudiada.

- Trabajar estos conceptos les permitiria mejorar la convivencia laboral.
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- Le otorga un valor afladido a la empresa que se traducird en claros beneficios en cara
a su funcionamiento interno y a su imagen externa, fundada en solidas acciones que

transforman su cultura organizacional.

Productos de la campafia: Propuesta de disefio de una Guia de recomendaciones de "Buenas
Practicas™ para incluir la igualdad de género en la gestion de personal: Proceso de

reclutamiento y seleccion de personal.

e En la descripcion del puesto de trabajo identificando el puesto de trabajo de estibador
con los géneros gramaticales y utilizando un lenguaje inclusivo. Basarse en criterios
objetivos como requisitos de responsabilidad y funciones que no tengan que ver con
las caracteristicas de ningin género, edad, carga de familia o fuerza fisica.

e En la publicacion de los anuncios, proponiendo publicaciones para cubrir el puesto en
cuestion, a través de los diversos portales de empleo, sin sesgos de género, con el
objetivo de captar a un publico mas amplio. Aquellos seran redactados adecuadamente
erradicando todo tipo de lenguajes sexistas y machistas en el mismo. Se llevara
adelante, con el proposito de, por un lado, quitarle un poco de protagonismo y
responsabilidad a los sindicatos, evitando asimismo, la referencia exclusiva de
personal masculino segun lo que sostiene el referente de la empresa estudiada, y por el
otro, eliminar todo tipo de discriminacion por razones de género.

e En la valoracion de las solicitudes y posterior entrevistas de seleccion de personal,
basarse en criterios objetivos, garantizar la imparcialidad del proceso en cuanto al
género, centrandose en los requerimientos del puesto, sin sesgos (previamente
definidos) como las capacidades y las competencias. Erradicar cualquier
planteamiento discriminatorio en cuanto a cuestiones como el estado civil, la
maternidad, etc.

e En la seleccion de la persona candidata, valorando, como comentamos antes, criterios
objetivos y demostrables como las competencias, formacion y habilidades de la

persona sin distincion de género.
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e Incorporar en la definicion de la Cultura Organizacional la Igualdad de Género como
valor diferencial de la organizacion.

e Introduccion en los canales de difusidon propios de la organizacion informacion sobre
los conceptos de igualdad de género para que todo el personal tenga acceso a la

informacion. Haciendo hincapié en la importancia de la igualdad de oportunidades.

e Incursionar en acciones para la corresponsabilidad de los cuidados, en la vida familiar,
laboral y personal e introducirlo en documentos estratégicos de la empresa como el
‘Manual de Induccién’ o ‘Manual de Bienvenida’ como principio basico de
responsabilidad empresarial y como garantia de la igualdad de oportunidades entre
varones y mujeres. Este punto es muy importante, debido a que muchas veces el
desequilibrio entre la participacidon de Ixs trabajadorxs se debe a la mera dificultad de
“conciliar” la vida personal, familiar y laboral y la ausencia de politicas de cuidados

(licencias, espacios de cuidados, etc).

Curso de formacion sindical en la tematica de igualdad de género en el ambito

laboral/sindical

Este curso de formacion sindical sera destinado a los representantes sindicales que incluye al
cuerpo de delegados y directivos del sindicato. Consiste en dos (2) encuentros semanales, con
un carga horaria de dos (2) horas por encuentro, de un total de doce (12) encuentros realizados
por un/x especialista en la materia, donde se abordaran temas relacionados a las problematicas
de discriminacion, violencia y exclusién por razones de género en el mercado laboral. Se
reflexionard en torno a cuales son los factores que incitan estas brechas de género y la
importancia que tiene la intervencion de los sindicatos en estos asuntos. Asimismo, se les
brindara herramientas para poder comenzar a incluir la igualdad de género en su agenda de
actividades; se les proveera de una guia para la incorporacion de dicha tematica de género ala
labor de los representantes sindicales, elaborada desde la perspectiva de las masculinidades

(no hegemonicas). Se discutiran junto con el sindicato normas relacionadas a la igualdad en el
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empleo, la contratacion y la formacion que garanticen ser anti-discriminatorias y que reflejen

la diversidad, con el objetivo de aplicarse para lograr una paridad de género.

Objetivos:

El propdsito que tiene este curso es que, una vez adquirida la formacion, puedan
aplicar una mirada de género en el desempefio cotidiano de sus actividades,
transformando su gestion en una gestion mas inclusiva. Les brindaria herramientas
para poder comenzar a seleccionar un publico méas amplio para cubrir el puesto en
cuestion y, por supuesto, establecer estrategias de promocion y proteccion de los

géneros, manteniendo el principio de igualdad de oportunidades.

Beneficios para el sindicato:

-La integracion de la perspectiva de género en el sindicato sera beneficioso no solo
para las mujeres que se inserten en la actividad, sino también para el sindicato, ya que
la inclusién de mujeres en la actividad puede representar una mayor cuota de afiliacion
para el sindicato y transformar su cultura machista. Hay varios estudios que muestran
que la participacion de mujeres en las afiliaciones es, incluso, superior al de los

varones, ya que se ven muy motivadas a participar de las actividades gremiales.

-Les permitira contar con un personal capacitado en temas innovadores para el
mercado de trabajo en la actualidad. Se trataran de nuevos y, quizas, mejores talentos
para la organizacion, que se ajusten a las nuevas necesidades, fortaleciendo las

capacidades del sector.

Poblacion destino:

Miembros de delegados y directivos del sindicato: cuerpo de delegados, vocales y

representantes directivos.

Metodologia a desarrollar:

Teorica

Obligatoriedad:

Sera obligatorio a todo el personal comprendido.

48



Tiempo de duracion:

-Seis (6) semanas, con dos encuentros semanales de dos horas. Total de doce (12)

encuentros.
Recursos a utilizar:

e Sala de reuniones del sindicato.

e Proyector donde se exponga el material pedagogico audiovisual.
e Impresiones con informacion pedagdgica sobre la tematica.

e Cuadernos y biromes para tomar nota durante la jornada.

e Refrigerio (café, té, mates, medialunas, etc.)

e Consultor/x especializadx en género.

Jornada de sensibilizacidén en materia de igualdad de género en el mundo laboral destinada

al personal del sector de la estiba

Las jornadas de sensibilizacion en la materia estaran dirigidas al personal del sector de la
estiba. Se Ixs instruird en temas relacionados a la igualdad y equidad de género en el mundo
laboral, abordados por profesionales en la materia. Constan de seis (6) encuentros, con una
duracion de dos (2) horas semanales; donde se expondran las problematicas de desigualdad de
género en el mundo laboral. Abordando temas relevantes como la discriminacion, violencia

de género y acoso laboral; entre otros.
Objetivos:

La realizacion de estas jornadas tiene como objetivo sensibilizar en la problematica de
género y en el acceso de las mujeres en el mercado de trabajo. Exponiendo las barreras
culturales y sociales que imposibilitan el trato igualitario entre varones y mujeres tanto
en el acceso al empleo como en la vida laboral de las mismas, en un intento por
recurrir a empleos donde estan sub-representadas por la gran preeminencia masculina
en los mismos. Asimismo, les brindaria informacion pertinente sobre dichos temas

actualmente en auge en esta sociedad cambiante y mas inclusiva.
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Poblacion destino:
e Operarios del sector de la estiba.
Metodologia a desarrollar:
o Tedrica.
Obligatoriedad:
e Sera obligatorio para todo el personal comprendido.
Tiempo y duracion:

e Seis (6) semanas, con una carga horaria de dos (2) horas semanales, comprendidas

dentro de la jornada de trabajo. Total de seis (6) encuentros.
Recursos a utilizar:

e Sala de reuniones de la empresa, donde se pueda dictar la jornada.

e Proyector, donde se exponga el material pedagogico audiovisual.

e Folleteria/ impresiones con informacion pedagogica sobre la tematica
e Cuadernos y biromes para tomar nota durante la jornada.

e Refrigerio (café, té, mates, medialunas, etc.)

e Consultor/x especializadx en género, quien les brinde la capacitacion en la tematica.

Estimacién de costos en general: Para poder desarrollar dichos programas se estima un costo
de $ 137.742,00 en general, presupuesto que debera ser dividido de acuerdo a las actividades

desarrolladas por la empresa y por el sindicato.

A continuacidn se detallaran los presupuestos estimados por cada actividad:
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Presupuesto por actividades

Jornadas de
capacitacion en

Jornada de sensibilizacion
en materia de igualdad de

Curso de formaciéon
sindical en la
temdtica de igualdad

Elementos ¥ materiales

*Proyector: s/c

Actividades materia de igualdad género en el mundo . 2
e : v equidad de género
de género en la laboral para el personal de R
o en el ambito laboral/
gestion de RRHH la estiba e
sindical
Estimacion de cantidad
e parti ey 30-40 30 aprox. 20-30
Costo de consultor/x
pm-' total de horas Calculado sobre 24 Calculado sobre 12 hras: Calculado sobre 24 hs:
e hs: $27.600 $13.380 $27.600
*Sala de reunidn: Sin *Sala de reunién: Sin costo *Sala de reunion: Sin
costo (s/c) (s/c) costo (s/c)

*Proyector: s/c

*Proyector: s/'c

S ihlirar *Impresiones: $1.990 | *Impresiones: $1.492.05 *Impresiones: $1.492,05
*cuadernos: $1_.400 *cuadernos: $1.005,00 *cuadernos: $1.005_00
*biromes: $849.90 *brromes: $720,00 *biromes: $720.00
Refrigerio
$23.400 517.544 $17.544
Total de costos
estimados $55.239.90 $34,141.05 $48.361.05

Fuente: Elaboracion propia

Ejecucion del plan de intervencién: A continuacién se presentard el cronograma de

actividades a concretarse durante los meses del afio 2021.

Plan de intervencién

estimadas

Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic

Dirigido a

Responsables del drea de
lornadas de RRHH: analistas,
capacitacion en capacitadores y
materia de selectores de personal,
igualdad de 24 X # encargado general.
géneroen la
gestion de RRHH
Curso de Miembros de delegados y
formacion directivos del sindicato:
sindical enla cuerpo de delegados,
tematica de vocales y representantes
5 24 X X : 2
igualdad de directivos.
género en el
ambito
laboral/sindical
IR DperE{riDs del sector de
F la estiba.
sensibilizacion en
materia de
igualdad de 2 X%
género en el
mundo laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Cuadro de metas e indicadores

directivos sindicales

de género en la gestion sindical,
desarrollada por un/x
especialista en la materia.

género ¥ brindarles
herramientas para
desarrollar una gestion
mis igualitaria.

ASPECTOS DEL PROBLEMA ACTORXS PROCESO A TRABAJAR ACCIONES A DESARROLLAR METAS INDICADORES
Formar al sector de ;3?:'5:&?3:““
Llevar adelante jornadas ndm]mstr:fcmu - area de RRHH.
: A personal, brindandole |,
presenciales de capacitacion en herramientas para una Manual de
: RRHH materia de igualdad y equidad 3 2 recomendaciones de
Sl e de género en la gestion de Rl}‘{l;]‘}al s:nlun afn:ier];i "Buenas Practicas”
RRHH a cargo de un/x T L EE g)mo * |para incluir la
especialista en la tematica, rkncpi T igualdad de género
- - Jprincip . |enla gestion de los
Escasa formacion en la tematica i : igualdad de género. RRHH
: R Formacion en materia de 3
de género al interior de las ienaldad de gé Zia : :
organizaciones e e sy 93 ’c.l:1 die as:;rencm
e delegados y
Realizar jornadas presenciales nii?ﬁ?if:?i‘c;iizzif:s directivos del
de formacion sindical en e, ecdt"n i sindicato.
Cuerpo de delegados y materia de igualdad v equidad P * Guia de formacion

para la igualdad de
género en el imbito
sindical destinada a
representantes
sindicales,

Necesidad de incorporar al
interior de las organizaciones la
perspectiva de género

Cuerpo de delegados y
directivos sindicales
Personal de RRHH

Estibadores portuarios

Informacion
lII

Sensibilizaciin

Coordinar ciclos de charlas
sobre temas de igualdad de
género en el ambito laboral
Diserio de afiches donde se
interpelen los oficios
masculinos v ofros, un tanto
informativos, sobre la inclusion
de la igualdad.

Sensibilizar al personal
invitindolos a
reflexionar acerca de la
problematica de
insercion laboral de las
mujeres en un mercado
de trabajo
masculinizado.

*Evaluacion de la
informacion que
poseen acerca de
esta problematica
*Programas
reformulados

Fuente: elaboracion propia

Factibilidad y Sustentabilidad de la propuesta

Para poder incorporar esta propuesta, se precisa de un tratamiento estratégico de gestion que

debe contemplar:

-Conocimiento de la situacion: se analizaron los desequilibrios existentes en cuanto a la

contratacion de mano en el sector operativo de la empresa, mas precisamente en el sector de la

estiba portuaria. Los resultados de este analisis permitieron elaborar un diagnostico de la

situacion de desigualdad de trato entre varones y mujeres en la contratacion de mano de obra

en el sector de la estiba, y luego trabajar en una correcta intervencion para dicha problemaética.

- Elaboracion y posterior presentacion de la propuesta de intervencion a los actores: debido al

acercamiento de la investigadora con los actores decisores en la empresa y el sindicato no sera

dificil presentarles la propuesta de intervencion en materia de igualdad de género. Durante las

entrevistas que tuvieron se argumento acerca de la falta de intervencion en estos asuntos y se

mostraron abiertos a la posibilidad de que se plantee una propuesta de esta indole.
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-Compromiso de las partes: las partes interesadas deberan comprometerse con la causa
garantizando el cumplimiento del objetivo del plan de intervencion propuesto. Debe ser
formalizado mediante un documento o escrito donde las partes se comprometen a asumir esta

responsabilidad de acuerdo al cronograma de trabajo planteado.

- Seguimiento y evaluacion: una vez puesta en practica las actividades del plan se debe
establecer un seguimiento y evaluacion de las medidas adoptadas para garantizar el control de
los efectos de estas acciones de cara a la eliminacion de las brechas de género. La adopcion de
esta medida les permitira mejorar los resultados como, asimismo, corregir los errores que se
puedan producir durante la implementacion de las medidas. Esto se puede materializar, con el
disefio de cuestionarios de satisfaccion dirigidos al plantel de personal que participe de las
jornadas. Funcionaria como instrumentos de recoleccion de informacidén que les permita

chequear el impacto de las medidas de igualdad de género adoptadas.

Resultados esperados

A través de estas acciones se busca concientizar sobre la igualdad y equidad de género en el
marco laboral, sensibilizando la problemética de exclusion que contempla a aquellas mujeres
que desean emplearse en un mercado de trabajo totalmente sesgado y segmentado, de acuerdo

a los estereotipos de género asignados tradicionalmente para los géneros.

Lo que se pretende con la presentacidén de esta propuesta es que las partes se comprometan
con el proyecto y comiencen a incluir en sus agendas el principio de igualdad de género como
base para desarrollar sus futuras gestiones, erradicando todo tipo de practicas discriminatorias
y de violencia de género, en principio, en el ejercicio de la seleccion de personal y,
posteriormente, en la vida laboral de Ixs trabajadorxs. Esto no hace mas que privar a las
mujeres de su insercion y, a la vez, a las empresas de tener en cuenta a trabajadoras que

pueden ser muy competitivas y, por supuesto, a los sindicatos de fortalecer su organizacion.
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Conclusiones:

Este TIF tuvo como objetivo disefiar y elaborar una “campafia de sensibilizacion y
concientizacion sobre la problemética de inclusion de mujeres a un sector altamente
masculinizado” del mercado de trabajo. Esta campaifia fue disefiada de manera diferenciada de
acuerdo a cada publico receptor: los responsables del “area de recursos humanos” de la
empresa, el cuerpo de delegados y directivos del sindicato y el plantel de operarios

estibadores.

Esta propuesta de intervencion nace de un diagndstico organizacional realizado en la
empresa, donde se abordd la problematica de segregacion ocupacional por género, a través del
analisis sobre cuéles son los sectores mayormente desempefiados por varones y mujeres
dentro de la empresa, haciendo énfasis en las barreras de acceso al sector de la estiba

portuaria, un sector de gran preeminencia masculina por las caracteristicas de la actividad.

Para ello se realizo un trabajo de campo que consistio en entrevistas con los actores decisores
del procesos de reclutamiento y seleccion de personal para dicho puesto, donde entraron a
jugar distintas posturas, relacionadas con supuestos estereotipos de género impuestos
culturalmente en la sociedad que influye, indudablemente, en las posibilidades de empleo de
las mujeres. Se trata de normas y representaciones sociales que trascienden el ambito privado,
permeando el mercado laboral y condicionando la oferta y demanda de trabajo. Estos
comportamientos son propios de una cultura “patriarcal” que avala la existencia de diferencias
“naturales” entre los géneros y la relacion inseparable de la mujer con la reproduccion y los
cuidados que, a pesar de la insercidén de la mujer en el mercado de trabajo, siguen latentes y
han repercutido no soélo socialmente, sino que también laboralmente. Por lo tanto, se puede
argumentar que, segun Leon, “se ha pasado en el sistema de relaciones de género de un

patriarcado privado a un patriarcado publico” (2004: 89).

En discordancia con lo anteriormente mencionado, el gerente de “RRHH” de la empresa,
avala que el hecho de que no haya mujeres trabajando en el sector es por la falta de interés de
ellas mismas por insertarse al puesto, pero no hace una autocritica sobre la falta de
intervencion en estos asuntos y, mucho menos, en la influencia que representan las
caracteristicas de dicho mercado para el proceso de seleccion de personal. Tal como lo analiza
Empar Aguado (2016), se considera como “un mercado tradicionalmente cerrado”, no s6lo

para las mujeres sino para cualquier persona ajena a la comunidad portuaria. Por lo tanto,
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analizando este aspecto, se puede definir que no so6lo existen “barreras simbolicas” como se
menciond anteriormente, sino que también las mujeres tienen que hacer frente a las barreras
de entrada propias de la profesion de un sector cerrado. Partiendo de esto, se entiende que
estan doblemente vetadas, por un lado, por su “condicidén de mujer” y por el otro por no ser
familiar directa de un trabajador portuario, y esta problematica merece ser continuada en

futuras lineas de investigacion que comparen la experiencia en distintos puertos del pais.

Continuando con la idea, se puede argumentar que en el proceso mismo de la seleccion de
personal para el puesto en cuestidn, el rol del sindicato adquiere también, un protagonismo
importante ya que, como se mencionod en apartados anteriores, por un lado la empresa
desarrolla una estrategia de seleccion llamada “programa para hijos de trabajadores
portuarios” que contiene una serie de requisitos, pero no hace mencion de las hijas mujeres de
los trabajadores; y por el otro, el sindicato que posee una “bolsa de empleo”, donde los

inscriptos son todos varones.

En relacion con lo indicado anteriormente, en cuanto a las barreras de acceso a la actividad de
la estiba, se ha visto como la dirigencia sindical evita alentar medidas de inclusion que alterar
el funcionamiento que vienen ejerciendo, porque considera que sus representados perciban
como amenaza la inclusion de mujeres en sus actividades. En este sentido, no se asumen
como parte de la agenda sindical —en el caso de esta seccional- la modificacion de costumbres
y conductas que vienen desarrollando con cotidianidad en un espacio de trabajo fuertemente

masculinizado.

Por otro lado, es clave mencionar que el factor que impulsé la eleccion y abordaje de esta
problematica en este TIF fue el interés por todas aquellas mujeres que desean insertarse en un
mercado de trabajo sin sesgos de género y, por lo tanto, mas inclusivo. El hecho de Rosario
muestra que el interés y compromiso de las partes en temas de igualdad de género, puede
arribar en una politica de inclusion para aquellas empresas que estén interesadas en incorporar

una mirada mas inclusiva en sus organizaciones.

La incorporacion de mujeres al mercado de trabajo estd suponiendo un reto para las empresas,
ya que deben implicar un enfoque mas aggiornado en la gestion de las empresas. Esta
tradicional concepcion de la division de los papeles de los varones y las mujeres en la

sociedad hace que sigan existiendo estas situaciones de desigualdad que, indudablemente
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tienen que ser corregidas mediante la implantacidon de buenas practicas que compensen esos

desequilibrios historicos.

Con este plan de intervencidén en materia de igualdad de género, se pretende que las partes
responsables de la seleccion de personal en la empresa (sobre todo para los puestos donde la
cifra de participacion femenina es inferior en relacion a la cifra de los varones) incursionen en
estos asuntos y se comprometan comenzando a incluir en sus agendas la igualdad de género.
Ademas de ser una necesidad para la poblacion y para mejorar las condiciones laborales,
durante los ultimos afios las empresas estan sujetas a la necesidad de innovar constantemente
con el objeto de hacer frente a las demandas y necesidades que establece el mercado para no
dejar de ser competitivas, es por eso que surge la necesidad de introducir permanentemente
nuevas formas de organizaciéon y produccion, como tecnologia de punta, entre otras
estrategias que buscan las empresas para modernizarse y no perder competitividad ;qué lugar

encuentra la agenda de género en estas exigencias?

En este contexto surgen desafios para una nueva gestién de las empresas donde el personal
encargado de la “administracién de personal” adquiere un papel muy importante, recayendo
en ellxs la responsabilidad de incorporar y conducir el concepto de igualdad de oportunidades
al interior de la cultura empresarial (Chillida y Guerra, 2008). Estos desafios se multiplican si
se considera la reciente aprobacién del Convenio 190 de la OIT, para la prenvencion y

erradicacion de la violencia y acoso laboral, en particular de la violencia de género.

Para finalizar, es oportuno agregar que las mujeres estan incursionando nuevos caminos
inexplorados anteriormente, lo que les facilitd crear nuevas relaciones sociales, romper con
los antiguos sistemas dominantes y por supuesto, contribuir a una mayor igualdad entre los
distintos géneros. El hecho de que haya minoria de mujeres en estos sectores masculinizados
se debe a razones sociales e historicas, impuestas culturalmente, lo cual, para su correcta
comprension en la actualidad, deben ser comparadas y desarrolladas de forma constante
(Pérez Vazquez, 2017). Esta propuesta de interervencidén se propone contribuir en este

sentido, desde el campo de las relaciones del trabajo.

Como lineas futuras de investigacion, resultaria interesante extender la linea de intervencion y
trabajar, por medio una clausula en el convenio colectivo de trabajo de la actividad, la
incorporacion de un cupo de inclusion de personas “trans”, debido a que, a pesar de ser un

tema importante actualmente en las agendas politicas del Estado y obtener como resultado una
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Ley de Cupo Trans*® para el ambito publico, siguen siendo marginadxs del mercado de trabajo

formal.

Reflexiones personales

Cuando comencé a estudiar este caso, era algo relativamente nuevo para mi y para mi familia,
los comencé a incluir en esta maravillosa investigacion al hecho de que quieran involucrarse
ain mas en estos temas, antes nunca se nos hubiese cruzado por la cabeza una mujer
estibadora, o para mi papa “una compaiiera estibadora”. Durante el transcurso del trabajo y
hasta su culminacién (dos afios después) observo que hubo, afortunadamente, un gran avance
en el interés de la comunidad en estos temas; hoy tanto las organizaciones como la sociedad
en su conjunto nos interesamos mas en estos asuntos y me pone realmente muy contenta que
esto suceda con la naturalidad que se merece. Al respecto, confieso que al interesarme mas
por la inclusiéon comencé a ver, y esto es una critica a mi trabajo, que deberia haber incluido
como problematica a todos los géneros, no so6lo al género femenino. Hoy en dia se encuentra
en auge la problematica de acceso a un trabajo formal de las personas trans, entre otras de las
problematicas que se incluyen. Pero es una linea de investigacion que, como menciong, deseo

reflexionar a futuro.

Hoy como profesional de RRHH me siento con el compromiso de hacer que la inclusion de
todxs las personas, sin importar su género, se cumpla y apuesto a ello cada dia. Nosotrxs,
como Licenciadxs o futurxs Licenciadxs en Relaciones del Trabajo debemos poner en
practica aquello que aprendimos durante la carrera en esta maravillosa universidad, la
“UNAJ”, la universidad en la que elegi estudiar, una universidad inclusiva y al alcance de

todxs las personas.

%2 Decreto Reglamentario de la Ley 14.783, que establece reservas de puestos de trabajo a personas travestis,
transexuales y transgénero que reunan las condiciones de idoneidad para el cargo con el fin de promover la
igualdad real de oportunidades en el empleo publico. Ver: https:/normas.gba.gob.ar/ar-b/lev/2015/14783/2606
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ANEXO 1: Datos de las personas entrevistadas

-Roberto tiene una antigliedad en la profesion de mas de 30 afios, asimismo, tiene una
actividad altamente politica hace varios anos en los distintos puertos de Buenos Aires, casi
igual que su antigiiedad en el rubro. Ha sido su primer trabajo formal. Su padre es quien lo
“meti6” de muy joven a trabajar en el puerto, aunque €l esperaba otro destino para su vida. Es
el gran sostén de la familia y tuvo la posibilidad de hacer ingresar a hijos, sobrinos y

amistades (Fecha de las entrevistas: Junio y Julio, 2018).

-Armando tiene mas de 10 afios de antigiiedad en la profesidn, en distintas empresas del
rubro. Ha ingresado al sector de la estiba gracias a un familiar. No ha sido el primer trabajo
formal que ha tenido pero si el mejor pago. Es el sostén de la familia y tuvo la oportunidad de
“hacer” ingresar a su hijo e hija al “puerto”. Esta tltima realizaba actividades administrativas

fuera del sector. (Fecha de la entrevista: Julio, 2018).

-Carlos tiene mas de 12 afios de antigiiedad en la profesion, con una actividad politica dentro
del puerto. Ingresé cuando tenia la mayoria de edad gracias a su padre, también portuario. Ha
sido su primer trabajo formal y bien pago. Su conyuge ha podido ingresar a trabajar (puesto
administrativo) gracias a su mérito de estudio y a las relaciones de éste dentro del puerto.

(Fecha de la entrevista: Junio, 2018).

-Lautaro posee una antigiiedad en el trabajo de mas de 5 afios, también posee un cargo
politico (de menor rango). Fue su primer trabajo formal. Tiene estudios terciarios e ingresé a

trabajar por su padre, también portuario. Es el sostén de la familia. (Fecha de la entrevista:

Junio, 2018)

-José trabaja para la empresa hace mas de 10 afios y se desempefia como operario en el sector
de Reefer full. Ingreso al puerto desde muy joven gracias a su padre, también trabajador
portuario. Queria ser musico, pero el puerto fue “mas tentador”. Su padre, tios, hermanos,
sobrinos y cuflados son (la mayoria) trabajadores portuarios. Es quien provee la mayor

cantidad de ingresos en su hogar. (Fecha de la entrevista: Julio, 2018).

-Jairo es el Gerente Corporativo de RRHH de la empresa, tiene estudios universitarios y
trabaja hace mas de 10 afios para la empresa. Su padre era trabajador portuario y sindicalista.

(Julio, 2018).
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Entrevista telefonica:

Daiana, una de las estibadoras pioneras del puerto de Rosario, ingresd en una convocatoria en
el afo 2017. Este fue primer trabajo formal. Tiene un familiar muy cercano trabajando en el
puerto, quien fue el que la recomendd en la convocatoria de ingreso. Es el Gnico sostén

economico de la familia. Sofiaba con ser trabajadora portuaria. (Fecha de la entrevista: Enero
2020).

ANEXO 2:

Imagen n°1: (1920) Fotografia de las trabajadoras conocidas como “bolseras”, quienes cosian

las bolsas de arpillera para exportar cereal.
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Imagen n°2: (2018) Fotografia de las siete mujeres estibadoras acompafiadas por el
Secretario General de SUPA Rosario, Cesar Aybar; Representantes de de Terminal Puerto
Rosario S.A y la comision gremial de SUPA Rosario; fueron recibidas por el presidente del

ENAPRO, Angel Elias y el gerente General, Nolasco Salazar.

Imagen N°3: Fotografia obtenida de un retrato situado en los pasillos de la sede del sindicato.

Tlustra los inicios del trabajo portuario como una actividad “tradicionalmente forzosa”.
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Imagen N°4 y 5: Estibadoras Portuarias de Rosario durante su jornada laboral .**

3 La mujer de la izquierda en la primera foto es Daiana, la estibadora entrevistada en el presente trabajo.
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Imagen N° 6 y 7: Estibadora en su puesto de trabajo, conduciendo maquinas de gran porte.
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Imagen N° 8: Fotografia de dos estibadores portuarios culminando su actividad a bordo del

barco.
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