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Prefacio al anterior ABC de los derechos de las trabajadoras

Se reconoce cada vez més que e desconocimiento que tienen las mujeres acerca de sus
derechos es una limitacién que coarta e gjercicio efectivo de sus derechos adoptado tanto
por las legidaciones nacionales como por las normas internacionales. La difusion de
informacion sobre los derechos en favor de las mujeres es, pues, un instrumento
fundamental para mejorar la condicion de lamujer en la sociedad.

LaOIT, por intermedio de su Proyecto interdepartamental sobre la igualdad de las
mujeres en materia de empleo, desarrolla, en este contexto, un tema de trabajo especifico
sobre «Estrategias para divulgar informacion sobre |os derechos de la mujer» que incluye
el disefio de estrategias de informacion y la produccién de una guia para los instructores
en varios modul os didacticos, materiales estos destinados a estimular la adopcion de
medidas en este campo y en relacion con las normas internacionales del trabajo.

Esta serie de material es informativos basi cos se compone de:

. el ABC de los Derechos de las Trabajadoras: Guia Préctica;

. un folleto;

. unaguia de bolsillo sobre las disposiciones de los convenios y recomendaciones
delaOIT que serefieren alas trabajadoras;

. varios posters; y

. una cinta de video.

Laguia para los instructores consta de:

. un modulo introductorio

. Modulo 1 — El papel delaOIT y de las Naciones Unidas en la promocion de los
derechos de | as trabajadoras;

. Médulo2— Lasnormas internacionales del trabajo sobre las trabajadoras; y

. M ddulo 3— Acciodn en € plano nacional parafomentar los derechos de las
trabajadoras.

Se ha preparado, ademés, una guia del usuario parafacilitar el empleo los materiales
citados. Este juego de materiales es parte del Proyecto interdepartamental sobre la
igualdad de las mujeres en materia de empleo y hasido realizado por e Centro
Internacional de Formacion delaOIT de Turin.

Quienes han intervenido en este proyecto esperan sinceramente que las distintas estructuras
delaOIT, y también los organismos gubernamental es, las organizaciones de los
trabgjadores y de los empleadores, |as organizaciones no gubernamentalesy otras
entidades pertinentes, hagan uso de estos materiales y también que los adapten alas
situaciones local es acrecentando su adecuacion en los diferentes contextos.

El Proyecto interdepartamental sobre la igualdad para las mujeres en materia de empleo,
es unainiciativa de caracter interdisciplinariade la OI T que examina un nimero de
cuestiones de importancia capital respecto alaigualdad paralas mujeres en el empleo con
miras a obtener un conocimiento amplio de los nexos que existen entre los diversos
elementos que entran en juego en este campo. El equipo del proyecto proviene de distintos



departamentos técnicos de la OI T y esta formado por economistas, sociélogos, abogados,
estadisticos y especialistas en relaciones industriales, seguridad social, derechos humanos,
formacion profesional y condiciones de trabajo. Se espera que los datos, materialesy
conoci mientos generados por e proyecto guien € trabgjo futuro delaOIT y que también
resulten Gtiles paralas tres categorias de mandantes de la Ol T — las organi zaciones
representativas de los empleadores y de los trabajadores, y 10s gobiernos de |os Estados
Miembros — y otros grupos directamente involucrados.

Eugenia Date-Bah, Jefe de Proyecto,

Proyecto interdepartamental sobrela
igualdad de las mujeres en materia de empleo,
Oficina Internacional del Trabajo
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Prefacio al nuevo ABC de los derechos de las trabajadoras y la igualdad de
género

Me complace sobremanera presentar este ABC de |os derechos de las trabajadorasy la
igualdad de género, que espero congtituya una valiosa fuente de informacion paralas
mujeresy los hombres que trabgjan y para todos aquellos interesados por |os temas
relacionados con laigualdad de género. Esta guia esta dirigida especificamente aun
publico no experto ni formado académicamente en estas materias, pero deseoso de mejorar
su conocimiento de las cuestiones juridicas y de |os avances socioecondmicos en este
terreno. Se trata de una version actualizada, revisaday sustancialmente ampliada del
anterior ABC de |os derechos de la mujer trabajadora: Guia préactica.

Este libro se centraen laigualdad de derechos en € mundo del trabajo y abarcatambién
importantes avances sociales y econdmicos. Si bien se constatan algunos progresos, las
estadisticas siguen mostrando la existencia de una enorme distancia entre los derechos
reconocidos juridicamente y la situacion real de las mujeres que trabajan.

A pesar de los avances considerables al canzados para extender los derechos de lamujer y
para reconocer su presenciaen el mercado laboral, las mujeres continlian confinadas en
una posicion mucho mas vulnerable que sus homdélogos masculinos: sus empleos siguen
concentrados en €l trabajo no estructurado y de escasa calificacién, y con ingresos o
prestaciones de seguridad social insuficientes como para permitirles vivir con
independencia. La participacion de las mujeres en puestos directivos de atadirecciony de
toma de decisiones es muy limitada. En la mayoria de | as sociedades contintan

preval eciendo como modelo las funciones tradicionales del hombre como sostén de la
familia, a pesar de que las estructuras familiares han evolucionado y que proliferan las
familias encabezadas por mujeres quienes son la Unica fuente de ingresos de las mismas.
Es obvio que alin queda mucho por hacer para conseguir laigualdad de género tanto en e
marco juridico como en la practica.

Desde la publicacién de la version anterior de esta guia en 1994, y particularmente como
resultado de la Cuarta Conferencia Mundial sobre laMujer celebrada en Beijing en 1995,
se han redoblado |os esfuerzos para alcanzar laigualdad entre hombres y mujeres. Una de
las areas de capital importancia identificadas en la Plataforma de Accion adoptada en la
Conferencia de Beijing fue necesidad de fomentar 1os derechos de lamuijer, y [aOIT ha
contribuido en su puesta en préactica poniendo un especial énfasis en la promocion de la
aplicacion universal de las normas laborales fundamentales de laOI T y, como prioridad,
gue todo e mundo tenga concienciay conocimiento de las bases juridicas de los derechos
de las trabajadoras.

Esta nueva publicacion ha sido ampliada sustancial mente paraincorporar 1os cambios
socioecondmicos de |os Ultimos tiempos especialmente importantes para las mujeres que
trabgjan y paralaigualdad de género. Estos cambios quedan reflgjados en las entradas:
Zonas francas de exportacion, Género, Analisis por género, Igualdad con respecto al
género, Equidad entre los géneros, Diferencia debida al género, Géneroy desarrolloy
mujeres en el proceso de desarrollo, Integracion del género, Nifias trabajadorasy Techo
de cristal. Se han afiadido entradas sobre Negociacion colectiva, Libertad de asociacion
y €l derecho a crear organizacionesy Administracion laboral. Se han incorporado nuevas
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disposiciones de lalegidacion internacional, bien como una nueva entrada, bien
incluyéndolas en otra ya existente sobre € tema, en: Trabajo infantil, Trabajadores con
responsabilidades familiares, Principios y derechos fundamentales en el trabajo,
Trabajo a domicilio, Trabajo nocturno, Trabajo a tiempo parcial, Servicios publicos de
empleo y agencias privadas de empleo, y Trabajo subterraneo en las minas. Asimismo,
|as tendencias hoy observables en |os niveles nacional y supranacional se indican, por
giemplo, en laintroduccion y en las entradas Carga de la prueba, Licencia parental y
Compensaciones y sanciones.

Este nuevo ABC haincorporado las disposiciones de los Convenios de la OI T nim. 175
(1994) y num. 177 (1996), relativos a trabajo a tiempo parcial y al trabajo a domicilio,
respectivamente, que apuntan a conseguir laigualdad de derechosy de trato paralos
trabajadores entre los que son mayoritarias las mujeres. Los Convenios nim. 171 (1990) y
nuim. 176 (1995), relativos a trabajo nocturno y alaseguridad y salud en las minas, ya
no contienen la anterior exclusion de lamujer en esas areas, sino que buscan la proteccion
de todos los trabajadores. Este enfoque ayuda a promover laigualdad de oportunidades en
todos los sectores del trabajo y por [o mismo impide que tengan repercusiones negativas
sobre la situacion de lamujer en el mercado de trabajo.

En 1998, la 862 reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo adopt6 la Declaracion
dela OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento. Esta Declaracién subraya que todos los Estados Miembros tienen la
obligacion de respetar 10s principios fundamental es aludidos, independientemente de la
ratificacién de los convenios correspondientes. Por consiguiente, la Declaracion refuerza
los esfuerzos nacional es e internacional es para aplicar normas de igualdad en e mundo del
trabajo.

En la Plataforma de Accion de Beijing se destacd como tema de preocupacion e
insuficiente conocimiento de las mujeres acerca de sus propios derechos. En respuesta a
esa preocupacion, larevision y publicacion de este nuevo ABC representa un esfuerzo por
parte de la OIT en su seguimiento de la Conferencia de Beijing y en la preparacion de la
Sesion Especial de la Asamblea Genera de las Naciones Unidas celebrada en el afio 2000.
En la entrada Informacién el lector encontrara sugerencias acerca de cOmo conseguir
mayor informacién sobre estos temas.

Por Ultimo, deseariadar las gracias a Ingeborg Heide, con el apoyo del Ministerio de
Trabajo de Alemania, por e minucioso esfuerzo desplegado pararevisar y actualizar esta
guia. Doy las gracias también alos departamentos técnicos, alas oficinas regionalesy a
Centro Internaciona de Formacion dela OIT de Turin, que han aportado su contribucién a
esta nueva edicion. El agradecimiento ha de hacerse extensivo también a Simonetta
Cavazza, Mara Steccazzini y Petra Ulshofer por sus valiosos comentariosy sugerencias. Y
no estaria completo si no incluyera a Caroline Chaigne-Hope por su meticul osa correccion
de pruebas.

Jane Zhang,

Directora, Oficina para la Igualdad de
Género,

Oficina Internacional del Trabajo.



| ntroduccion

Normas labor ales que promueven los derechos

delastrabajadorasy laigualdad de género
Ingeborg Heide'

1. Como emplear esta guia

Mejorar el nivel de los conocimientos legales acerca de las cuestiones de género ha sido un
elemento de creciente preocupacion paralaOIT. S bien es muy cierto que € marco
normativo para promover laigualdad de género se haido perfeccionando constantemente en
los niveles nacional e internacional, también lo es que sigue existiendo un marcado desfase
entre |os derechos garantizados «sobre el papel» y la situacion real. Las mejores
disposiciones juridicas resultaran ineficaces si no son conocidasy si no son aplicadas en la
préctica. Para combatir ladiscriminacién y luchar por un mejor equilibrio de géneros en todos
los sectores del empleo, remunerado y no remunerado, asi como en € capitulo de latoma de
decisiones en la esfera laboral, son necesarios el conocimiento de los derechos legalesy la
existencia de mecanismos paraimponer su cumplimiento.

Esta guia practica esta pensada para salvar este desfase. Ordenada alfabéticamente por temas,
se centra bésicamente en las obligaciones de los Estados y 10s empleadores y en los derechos
de los trabajadores con relacion alas cuestiones de género derivadas del corpus de normas
laboralesinternacionales de laOIT (Conveniosy Recomendaciones). Refleja asimismo otros
avances y tendencias importantes en el derecho internacional (por g emplo, instrumentos
legales de las Naciones Unidas), de la legislacién supranaciona (como las directivas de la
Uniodn Europea), y en lasleyesy préacticas nacionales.

Se han incluido, ademéds, un nimero términos de caracter politico, legal y socioecondmico
porgue son muy aludidos o0 especia mente importantes para las trabgjadoras y laigualdad de
género. Entre éstos figuran, por iemplo: Accion afirmativa, Zonas francas de exportacion,
Nifas trabajadoras, Integracién del géneroy Techo de cristal. También se encontraran en la
guia entradas sobre mecanismos de aplicacion y normas de procedimiento, tales como Carga
de la prueba y Compensaciones y sanciones. Aquellos términosy frases que no se explican
por si mismos son definidos'y explicados.

Para cada entrada o tema especifico abordado se resumen con claridad las disposiciones
pertinentes de | os diversos instrumentos | egal es antes mencionados y se ofrece unarelaciéon de

los mismos.2

En el caso de las normas internacionales del trabajo, se emplean palabrasy frases especificas
parareflgjar el caracter obligatorio de una disposicion. Formulaciones como, por gemplo,
«cada Miembro debera...» 0 «cada trabajador recibird...» establecen habituamente una

! Oficinaparalalgualdad de Género, OficinalInternacional del Trabajo.



obligacion legal y/o un derecho legal. Este efecto legal solo surge, en general, a partir de la
ratificacién de la norma, aunque ciertos principios fundamentales pueden ser considerados
como leyes internacional es obligatorias con independencia de que hayan sido ratificados o no.

L os Estados que por no haber ratificado una determinada norma no estan obligados a su
cumplimiento, deben orientar sus politicas, sin embargo, basdndose en |os objetivos y
contenido de esa norma. En la presente guia se emplean con frecuencia expresiones como «se
debe» 0 «se deberia» paraindicar que las disposiciones descritas pueden ser obligatorias
para los paises que las han ratificado y no obligatorias para otros. Esto Ultimo no se aplicaa
los principios y derechos fundamentales en €l trabajo, que deben ser respetados y promovidos
en todos los Estados Miembros de la OIT (ver seccién 5), y cuando se describe el contenido
de una norma especifica

Al final cada entrada se remite, cuando es pertinente, a otros temas rel acionados con lamisma
en esta misma guia.

2. Laigualdad de género en el mandato dela OI T

Lapaz universal y permanente solo puede basarse en lajusticiasocial. Asi se declaraen el
Predmbulo de la Constitucion de laOIT de 1919. Yaen aguel entonces, inmediatamente
después de la Primera Guerra Mundial, la proteccion de las mujeresy el principio de salario
igual por un trabajo de igual valor se resaltaban como campos que requerian una accién
inmediata. En Filadelfia, en 1944, la Conferencia Internacional del Trabajo adoptd una
Declaracion, incluida hoy como un anexo de la Congtitucién, en la que se proclama que «todos
los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo tienen derecho a perseguir su bienestar
materia y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad
econdémicay en igualdad de oportunidades». Y en la misma Declaracion se afirma, ademas,
gue «la pobreza, en cualquier lugar, constituye un peligro parala prosperidad de todos».

L os derechos de las mujeres trabajadoras constituyen una parte esencial de los valores,
principiosy objetivos que estan en € seno del mandato de laOIT para promover lajusticia
social. Mientras que su adhesién a este objetivo ha sido siempre constante, su modo de actuar
ha cambiado considerablemente, sin embargo, en respuesta ala evolucién de las funciones de
las mujeres'y los hombres en la sociedad. Las ideas acerca de una division «tradicional» del
trabajo entre trabajo remunerado y trabajo familiar o de cuidados familiares no remunerado,
han experimentado y estan experimentando aln, profundos cambios. LaOIT no solo ha
reaccionado ante esos cambios sociales, sino que ha asumido también el liderazgo en el
esfuerzo por configurar un futuro mas igualitario en e mundo del trabajo.

3. Convenios y Recomendaciones internacionales del trabajo

Las normas internacionales del trabajo prescriben condiciones minimas de trabajo y €l
principio de no discriminacion en sus muchos aspectos, y norma mente se aplican atodos los
trabajadores en general sin distincion de sexos.

Un Convenio es un tratado internacional abierto a laratificacion de los Estados Miembros de
laOIT. Al ratificar un convenio los Estados se vinculan legalmente y contraen la obligacion



de aplicarlo en su legislacion y en la practica. Deben, ademas, presentar memorias
periddicamente ala OIT sobre las medidas que hayan tomado para aplicar € convenio, y se
comprometen a aceptar la supervision delaOIT en lo que se refiere a su cumplimiento.
Cuando un convenio no ha sido ratificado todavia por un Estado Miembro, congtituye una meta
gue se debe alcanzar. De hecho, millones de trabajadores estan amparados por leyes
nacionales en las que inciden concretamente los Convenios de la OI T, aunque su pais no los
haya ratificado aln.

L as Recomendaciones establecen directrices generales no vinculantes destinadas a encauzar
lapoliticay lapréctica nacionales, y pueden ser utilizadas como fuente de inspiracion o
interpretacion. En muchos casos complementan las disposi ciones contenidas en un Convenio
paralelo sobre e mismo tema.

Los Convenios y Recomendaciones de la OIT son adoptados por la Conferencia
Internacional del Trabajo, que se reline anualmente. Delegados de los gobiernos, de los
trabajadores y de los empleadores se dan cita cada mes de junio en Ginebra para discutir,
adoptar y supervisar las normas que rigen e mundo del trabgjo.

L os paises que han ratificado un Convenio deben aplicarlo. Deben derogar y modificar
cualquier disposicion legidativay reglamentos o procedimientos administrativos que no esté
en consonancia con las disposiciones del Convenio. Los gobiernos de los Estados que han
ratificado un Convenio deben informar periddicamente acerca de su aplicacién tanto en la
legislacion como en la practica. Las organizaciones de |os trabajadores y de los empleadores
tienen derecho a presentar también sus propios informes. En |os paises que han ratificado el
Convenio sobre la consulta tripartita, nim. 144 (1976), todos los interlocutores sociales
deben ser consultados antes de que | os respectivos gobiernos envien sus réplicas, propuestas
oinformesalaOIT. Un érgano tripartito independiente en la Conferencia Internacional del
Trabajo, la Comision de Aplicacion de Normas, examinay discute € informe dela Comision
de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones. Seindican losfallosy se
solicita alos gobiernos que los corrijan.

4. Historia de la implantacion de normas para promover |os derechos de las
trabajadorasy la igualdad entre hombresy mujeres

Algunas normas estan especificamente preparadas para proteger alas mujeres trabajadoras o
para promover laigualdad de oportunidadesy de trato en el empleo. En las primeras décadas
del siglo xx, se teniala percepcion de que las mujeres eran més fragiles que los hombres tanto
fisica como socialmente, por |o que, en consecuencia, no se les debia permitir el acceso a
ciertas ocupaciones. Un objetivo primario de esta limitacion era salvaguardar la salud de las
trabajadoras, con especial referenciaala maternidad. Consiguientemente, entre los primeros
instrumentos adoptados se contaron |as normas minimas concernientes la licenciay las
prestaciones por maternidad. Desde principios de la década de 1950, la evolucion actual se
dirige mas bien a privilegiar la promocién de laigualdad en el empleo entre los hombresy
las mujeres y, mas recientemente, a reconocer que laigualdad implica que los hombresy las
mujeres compartan las responsabilidades familiares.

El Convenio sobre la proteccion de la maternidad, nim. 3, que cubria el periodo anterior y
posterior al parto, fue adoptado en 1919y revisado en 1952 como Convenio nim. 103, y otra



vez en 2000. El Convenio nim. 89, que prohibia el trabajo nocturno de las mujeresen la
industria, fue adoptado en 1948 (siguiendo la pauta de Convenios precedentes de 1919 y
1934), y fue flexibilizado mediante el Protocolo de 1990. En ese mismo afio, 1990, se
adoptaron un nuevo Convenio sobre € trabajo nocturno, nim. 171, y una Recomendacion,
nuim. 178, que protegen ahora atodos |os trabajadores, tanto |os hombres como las mujeres,
delosriesgos del trabajo nocturno.

El Convenio nim. 100 y la Recomendacion nim. 90, ambos de 1951, establecieron los
principios rectores para asegurar laigualdad de remuneracion para un trabajo de igual
valor, con independencia del sexo. En 1958 se adoptaron €l Convenio nim. 111y la
Recomendacién nim. 111 para sentar € principio de no discriminacién fundada en diversos
motivosy entre ellos el sexo, con respecto al acceso a la formacion profesional, al acceso al
empleo, y en los términos y condiciones de empl eo.

En 1965 se adopt6 la Recomendacion nim. 123 sobre el empleo de las mujeres con
responsabilidades familiares, que invita alas autoridades competentes de cada pais a aplicar
una politica encaminada a permitir que las mujeres con responsabilidades familiares, y que
trabajan fuera de su hogar, ejerzan su derecho a hacerlo sin ser objeto o0 estar expuestas a
discriminacion alguna. A partir de entonces fue ganando terreno la conviccién de que todo
cambio en lafuncion tradiciona de las mujeres debiair acompafiado por un cambio en la
funcién atribuida alos hombres, reflgjando una mayor participacién de los hombres en las
tareas familiares y domésticas, y asi fueron adoptados en 1981 el Convenio sobre los
trabajadores con responsabilidades familiares, nim. 156, y la correspondiente
Recomendacion, nim. 165. Estos instrumentos se aplican tanto alos hombres como a las

muj eres con responsabilidades familiares respecto alos hijos a cargo y a otros miembros de
su familia directa que de modo evidente necesitan su cuidado o sostén, y buscan facilitar su
derecho al empleo sin ser objeto de discriminacién como resultado de sus responsabilidades
familiares.

El Convenio sobre el trabajo atiempo parcial, nim. 175, y la correspondiente
Recomendacion, num. 182, adoptados en 1994, apuntan a conseguir un trato igual paralos
trabajadores a tiempo completo y trabajadores a tiempo parcial, grupo este Ultimo integrado
mayoritariamente por mujeres. El Convenio sobre € trabajo adomicilio, nim. 177y su
Recomendacion, nim. 184, adoptados en 1996, contribuirdn a mejorar la situacion de millones
de trabajadores a domicilio, siendo una gran mayoria de ellos mujeres. El Convenio nim.

182 y la Recomendacién nim. 190, para prohibir y erradicar las peores formas de trabajo
infantil, tienen también un componente de género, puesto que instan a que sea tenida en cuenta
laespecial situacién de las nifias.

5. I gualdad de género — Un derecho humano fundamental

LaOIT hadesignado ocho Convenios como inclusivos de principios y derechos
fundamentales. Dos de ellos tienen el objetivo especifico de promover laigualdad de género:
el Convenio nim. 100, de 1951, concerniente alaigualdad de remuneracion paralos hombres
y las mujeres por un trabagjo deigual valor, y e Convenio nim. 111, de 1958, relativo alano
discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

LaDeclaraciéon dela OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y
su Seguimiento, adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en 1998, establece las



siguientes areas en las que deben promoverse y hacer realidad |os derechos y principios
fundamentales: (a) la libertad de asociacion y e reconocimiento efectivo del derecho de
negociacion colectiva; (b) laeliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u
obligatorio; (c) laabolicion efectiva del trabajo infantil; y (d) laeliminacion dela
discriminacién en materia de empleo y ocupacion. Esto significa que todos los Estados
Miembros de la OIT tienen la obligacion, que emana del propio hecho de pertenecer ala
Organizacion, de respetar, promover y llevar ala practicalos principios concernientes a esos
derechos fundamental es sobre |os que versan |os citados Convenios.

La proteccion 'y promocion de laigualdad entre las mujeres y 1os hombres son, de manera
semejante, conceptos basicos que se fundamentan en |os derechos humanos internacionales,
reconocidos en instrumentos de las Naciones Unidas tales como la Declaracion Universal de
los Derechos Humanos, de 1948; el Pacto Internacional de Derechos Civilesy Paliticos, y
el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Socialesy Culturales, ambos de 1966; la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer, de
1979; la Convencion sobre los Derechos del Nifio, de 1989; la Convencion internacional
sobre |a proteccion de los derechos de todos | os trabajadores migratorios y de sus
familiares; y la Declaracién y Plataforma de Accion de Beijing, de 1995. Sus disposiciones
vinculan juridicamente también alos Estados que no han ratificado los instrumentos
especificosde la OIT, pero que si han ratificado estas normas internacional es de caracter mas
general.

6. Normas internacionales del trabajo, legisacion internacional y legislacion
nacional

Esta guia se centra en los derechos de las trabajadoras y de igualdad de género derivados de
lalegislacion internacional (ver apartados 2-5). Las normas internacional es de trabajo
pueden describir principios generales, tales como el de igualdad de remuneracién, igualdad
de oportunidades y de trato entre los hombres'y las mujeres, y/o normas minimas. Los Estados,
individualmente, pueden ir mas allay proporcionar niveles mas altos de proteccion, por
gjemplo un periodo més largo de licencia por maternidad, u otras disposiciones mas
favorables. Laley aplicable en un caso individual puede derivar, por lo tanto, del derecho
internacional y de lalegislacion nacional.

Ademés, lalegislacion supranacional puede ser de relevancia. La Comunidad Europea ha
adoptado una serie de directivas concernientes a laigualdad de remuneracién, igualdad de
trato paralas mujeresy los hombres en el lugar de trabajo, seguridad social obligatoria,
planes de pensidn ocupacionales, proteccion de la maternidad, permiso parental, trabajo a
tiempo parcial y carga de la prueba en los casos de discriminacién sexual. Lalegislacion
europea sobre laigualdad estd en un nivel superior alalegislacion nacional y esvélida para
todos |os Estados Miembros de la Union Europea. Lo mismo se aplicaa ya amplio nimero
de sentencias del Tribunal de Justicia Europeo en e ambito de laigualdad entre hombresy
mujeres. Existe en tres niveles diferentes, entonces, unainteraccion de legislaciones relativas
alaigualdad.

Aparte de los instrumentos legal es de caréacter vinculante, existen otras iniciativas regionales
o subregionales que pueden influir sobre el desarrollo de lalegislacion en el nivel nacional .
En laregién del Caribe, por gemplo, la Comunidad Caribefia (CARICOM) ha adoptado leyes
modelo relativas alaigualdad de oportunidades y de trato paralas mujeresy los hombres;



estos instrumentos se emplean como referencia paralareformade lalegislacion. En Asia
Meridional, la Asociacion parala Cooperacion Regional en AsiaMeridiona (SAARC) esta
estudiando e anteproyecto de un convenio sobre la trata de mujeresy nifios.

7. Aplicacion y cumplimiento en € nivel nacional

En e pasado fueron muchos |os paises que adoptaron una legislacién especifica para prohibir
ladiscriminacion y promover laigualdad en el empleo. Hoy los esfuerzos se centran cada vez
mas en conseguir € cumplimiento efectivo de laley mediante medidas legales, administrativas
y de promocién que permitan salvar las distancias todavia existentes entre lalegidacion y la
practica.

Como resultado de disposiciones aparentemente «neutras» en las leyes o en los convenios
colectivos, amenudo las mujeres trabajadoras se encuentran de hecho en situacién de
desventgja. Tales situaciones pueden implicar un caso de discriminacion indirecta. La
discriminacion, en efecto, puede ser «directa» —cuando se establece una diferencia distintiva
entre los sexos— 0, aparentemente neutra, pero que en realidad generadesigualdad: esen
este caso cuando se habla de discriminacion «indirecta». Ambas manifestaciones de
discriminacién estan cubiertas expresamente en |os Convenios correspondientes. Pero la
distincién es importante porque mientras que las formas de discriminacién directa parecen
estar en retroceso, |os casos de discriminacién indirecta, que son mas dificiles de detectar o
constatar, son por €l contrario, cada dia més numerosos.

En lamayoria de los paises, lainspeccion del trabajo se encarga de supervisar €l
cumplimiento de lalegislacién sobre igualdad. A través de lainspeccion de instalacionesy de
los registros, lainspeccién del trabajo verifica que las empresas que estan sometidas a su
control cumplan con los requisitos legales. Los servicios de inspeccion del trabajo
proporcionan también informacion y asesoramiento alos empleadoresy |os trabajadores
sobre los medios maés eficaces para adecuarse a las disposiciones legales. Los inspectores del
trabajo estan habilitados para remitir |as quejas alas autoridades competentes o paraincoar
actuaciones ante organismos o tribunales de justicia.

Como parte del conjunto de mecanismos hacionales destinados a mejorar la condicion de la
mujer, algunos paises han establecido oficinas de control y seguimiento que recibeny
estudian |os reclamos por précticas discriminatorias y controlan la puesta en practicade las
medidas contra la discriminacion. Estas oficinas pueden facilitar la presentacion y resolucién
de casos individuales. En algunos paises, la presentacion de una queja ante una comision de
igualdad de oportunidades es un requisito procesal previo para poder iniciar una querella por
discriminacién en el empleo.

Segun € sistemalegal vigente en el pais, los tribunales del trabajo u otros organismos
competentes podran regirse por lalegislacion internacional ademas de la nacional. Algunos
Convenios de la OIT son considerados de efecto inmediato (es decir, aplicables sin necesidad
unalegislacion complementaria), pero en general, los Convenios tienen que ser llevados ala
préctica mediante leyes. Unavez que lanormainternacional se hatransformado en ley
nacional o se ha hecho efectiva através de una negociacién colectiva, la disposicion nacional
correspondiente suele ser lainvocada.



En general, los jueces de los tribunales de trabajo, los abogados y |as demés personas
implicadas en |os procedimientos de litigio son hoy més conscientes de las cuestiones
relacionadas con la discriminacion sexual. Hay, sin embargo, criticas —y también agunas
evidencias— de que en los sistemas juridicos dominados por hombres no se comprende €l
problema de laigualdad, y pueden significar entonces un obstaculo para el proceso de
aplicacion efectivade laley. Laasistencialegal, una modificacion de la carga de la prueba
(ver laentrada Carga de la prueba) y la proteccion contra las represalias son herramientas
Utiles parafacilitar las acciones legales en casos de discriminacién por razones de sexo.

8. La implantacién de normas por parte dela OI T y otros medios de accion

Los Convenios internacionales del trabajo y las Recomendaciones tienen un importante papel
en la promocion de laigualdad, porque representan un consenso internacional y tripartito
sobre normas minimas. Si bien estas normas se aplican generalmente a todos | os trabajadores,
tanto alos hombres como alas mujeres, un nimero de ellas tratan especificamente sobre las
trabagjadoras y los derechos relativos a laigualdad de género, y deben ser respetadosy
promovidos en todos los programas de la Ol T. Como ya se ha dicho, estas normas se refieren
alaigualdad de remuneracion, alaiguadad de oportunidades y de trato para con los hombres
y las mujeres en el empleo, ala proteccion de lamaternidad, alos trabajadores con
responsabilidades familiaresy al trabajo atiempo parcial y adomicilio.

El concepto de igualdad en &l empleo no implicala afirmacion de que los hombresy las
muijeres son idénticos. Las diferencias bioldgicas y sociales entre unosy otras, asi como sus
diferentes necesidades, deben ser consideradas. Las funcionesy e lugar ocupados en la
sociedad por las mujeresy por los hombres difieren mucho en cualquier sociedad y pueden
variar consecuentemente desde una perspectiva historicay sus respectivas necesidades. En la
mayoria de las sociedades, s no en todas, las mujeres tienen que cumplir funciones
especificas como madres, amas de casay proveedoras de las necesidades basicas. Esto
determina, a menudo, que se encuentren en una posicion desfavorable en cuestiones como €l
acceso al empleo y alaformacion profesional, laigualdad de remuneracion, y respecto alos
derechos ala propiedad de latierray otros recursos esenciales. Para progresar haciala
equidad entre los géneros, y ala hora de disefiar programasy proyectos, es preciso abordar
estos desequilibrios existentes.

El establecimiento de normasy la cooperacion técnica son dos medios importantes con los
gue laOIT contribuye a que se acance lajusticia socia. Las normas internacionales del
trabajo definen objetivos especificos, ademas de medios y enfoques en la politica social,
mientras que, por su parte, la cooperacion técnicaayudaalograr € progreso social en
términos practicos. Por otra parte, la cooperacién técnica que se presta a peticiéon de los
Estados Miembros de la OI T, est4 ligada ala promocion de las normas internacional es del
trabgjo y de los derechos humanos, con un enfoque integrador y complementario.

Lafijacion de normasy la cooperacion técnica deben basarse en unainvestigaciony
documentacion sisteméticas. Paraello, laOIT desarrolla numerosos programas de
investigacion y compilacion y andlisis de datos sobre las cuestiones relativas a género. Esta
informacion es puesta a disposicion de los mandantes de laOI T y del publico através de
publicaciones, bases de datos el ectronicas, reuniones, seminariosy talleres.

* k* %



LaOIT esperaque lainformacion contenida en este nuevo ABC de los derechos de las
trabajadorasy de la igualdad de género contribuya a suscitar € interésy ampliar el
conocimiento por las cuestiones de igualdad de género en e mundo del trabajo, animando a
guienes se sienten discriminadas a luchar en defensa de sus derechos.



A

Acceso al empleo

Laigualdad de oportunidades para el acceso al empleo tiene que estar garantizada para
los trabajadores de ambos sexos, antes y durante el proceso de contratacion. Las
agencias de empleo deben promover laigualdad de oportunidades y de trato en materia
de acceso a empleo:

. fomentando la presentacion de solicitudes de empleo por parte de todos |os
trabajadores, hombresy mujeres, que retinan las debidas condicionesy
examinando los registros de contratacion correspondiente a ambos sexos;

. rechazando que los posibles empleadores hagan ofertas de empleo
discriminatorias, e informandolos de lalegislacion y las politicas nacional es
sobre igualdad de oportunidades;

. informando a los solicitantes acerca de su derecho alaigualdad de
oportunidades de empleo.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacién), 1958

R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958

C. 122: Politica del empleo, 1964

R. 169: Politica del empleo (disposiciones complementarias), 1984
C. 88: Servicio del empleo, 1948

C. 142: Desarrollo de los recursos humanos, 1975

R. 142: Desarrollo de los recursos humanos, 1975

C. 181: Agencias de empleo privadas, 1997

R. 188: Agencias de empleo privadas, 1997

véase también Anuncios de trabajo (Ofertas de empleo); y Examenesy
entrevistas de seleccion

Accidentes del trabajo, prestacion por

Todos | os trabajadores deben estar asegurados frente a la contingencia de un accidente
0 una enfermedad resultantes de su trabgjo; las contingencias cubiertas por el sistema
de prestaciones por accidentes del trabajo son:

. atencion médica para mantener, restablecer o mejorar la facultad de trabajar;

. incapacidad para trabajar que implique una suspension de ingresos,

. pérdida permanente, total o parcial, de la capacidad de obtener ingresos;

. pérdida de los medios de existencia de | as personas a cargo como consecuencia

del fallecimiento del sostén de lafamilia



En los casos de incapacidad de trabajar, o de pérdidatotal de la capacidad de obtener
ingresos, o el fallecimiento del sostén de lafamilia, la prestacidn debe consistir en
pagos periodicos. Esta prestacion puede estar condicionada alaincapacidad de la
persona que ha enviudado para sostenerse a si misma.

C. 102: Seguridad social (norma minima), 1952
C. 121: Prestaciones en caso de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales, 1964
R. 121: Prestaciones en caso de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales, 1964

ver también Invalidez, prestacion por; y Seguridad social/proteccién social

Accién afirmativa (o positiva)

Lallamada accién afirmativa (o positiva) comprende medidas especial es de caracter
temporal destinadas a corregir |0s efectos de practicas discriminatorias previas, y tiene
por objetivo establecer laigualdad de oportunidadesy de trato de hecho entre los
hombresy las mujeres. Estas medidas se centran en un grupo particular. Tienen por
objeto suprimir y prevenir ladiscriminaciony compensar |as desventgjas que dimanan
de |as percepciones, comportamientos y estructuras existentes basados en estereotipos
con respecto aladivisiéon de funciones femeninas y masculinas en la sociedad. Estas
politicas son adoptadas a partir de la observacion de que lainterdiccion legal dela
discriminacion ha demostrado no ser suficiente para generar equidad en el mundo del
trabajo.

Laaccién afirmativa en favor de las mujeres no debe ser considerada una
discriminacion contralos hombres en un periodo de transicién. Unavez que las
consecuencias de antiguas discriminaciones hayan sido rectificadas, |as medidas deben
de ser revocadas para evitar una posible discriminacion inversa contralos hombres. La
accion positiva puede abarcar una amplia gama de medidas, incluidas acciones
correctoras como:

. fijar metas, objetivos o cuotas parala participacion de lamujer en actividades
0 sectores, 0 en niveles de |los que anteriormente se han visto excluidasy en los
gue aln se encuentran insuficientemente representadas;

. promover e acceso de las mujeres a oportunidades mas amplias en educacion,
formacion profesiona y empleo en sectores no tradicionales y en niveles mas
altos de responsabilidad,;

. favorecer la presencia, en servicios de colocacion, orientacion profesional y
asesoramiento, de persona formado en cuestiones de género y familiarizado
con las especiales necesidades de las mujeres empleadas y desempl eadas;

. informar y motivar alos empleadores a contratar y ascender a mujeres,
especialmente en |os sectoresy |as categorias mencionados,

. eliminar estereotipos;
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. promover la participacion activa de mujeres en los 6rganos de adopcion de

decisiones,

. adecuar |as condiciones de trabajo y realizar ajustes en su organizacion para
gue se adapten alas necesidades de | os trabajadores con responsabilidades
familiares,

. adoptar politicas conformes de cumplimiento en la contratacion dentro del

marco del gasto publico;

. fomentar un mejor reparto de las responsabilidades |aborales, familiaresy
sociales entre hombresy mujeres.

La accién afirmativa puede resultar més eficaz cuando se concibey aplicaatravés de
la cooperacion entre el gobierno y los empleadoresy los sindicatos implicados,
cuando se gjusta a las necesidades y |as posibilidades de los trabajadores y de los
empleadores; y cuando es controladay aplicada eficazmente con recursos publicos
adecuados. El gobierno debe desempeiiar un papel rector en la puesta en marchade
este tipo de programas en € sector publico.

La accion afirmativa debe incluir también e reconocimiento de gue muchos hombres
comparten con las mujeres la preocupacion por defender y promover laiguadad de
género, y puede ser particularmente Util implicar en ella a otros hombres.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacién), 1958

R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958

C. 156: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981

R. 165: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981

C. 159: Readaptacion profesional y el empleo (personas invalidas), 1983
R. 168: Readaptacion profesional y el empleo (personasinvalidas), 1983

ver también, Politica de empleo y promocién del empleo; Descripcion del
puesto de trabajo; y Segregacion ocupacional

Acoso y presiones (intimidacion, hostigamiento)

No debe existir en el trabajo ninglin abuso emocional, persecucidn o represalia.

Ningun empleado —sea hombre 0 mujer— debe verse sometido a acoso o presion en
ningun estadio ni categoria de empleo. En particular, no debe existir el acoso sexual.

L as tareas |aboral es seran asignadas equitativamente y conforme a criterios objetivos,

y de lamisma manera se evaluara su rendimiento. Los empleados no deben encontrar
obstaculos en el despefio de las funciones de su trabajo, ni se les debe solicitar la
€jecucion de tareas adicional es basdndose en su sexo. Las victimas de acoso y presion
deben ser protegidas de cualquier represalia o accion disciplinaria através de medidas
adecuadas de prevencion y reparacion.

El acosoy lapresion en € lugar de trabajo pueden adoptar diversas formas de
comportamientos ofensivos. Se caracterizan por persistentes atagues de naturaleza
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fisica o psiquica contra un empleado individualmente o contra un grupo de empleados:
unos atagues tipicamente imprevisibles, irracionales e injustos.

Cada dia parece més claro que el acoso y lapresiéon en e lugar de trabajo no esun
problema humano meramente individual, sino que esta arraigado en un contexto mas
amplio: social, econémico, organizativo y cultural. Como demuestra lainvestigacion,
los efectos del acoso constituyen una gravosa carga para € trabgjador, laempresay la
comunidad, y debe ser encarado con las medidas apropiadas.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacién), 1958
R. 111: Discriminacién (empleo y ocupacion), 1958

ver también Reclamacién, procedimientos de; y Acoso sexual

Acoso sexual

Una amplia definicion del acoso sexual 1o caracteriza como insinuaciones sexuales
indeseables, o un comportamiento verbal o fisico de indole sexual que persigue la
finalidad o surte e efecto de interferir sin razén alguna en e rendimiento laboral de
una persona, o bien de crear para un ambiente de trabg o intimidante, hostil, injurioso u
ofensivo. Los casos de acoso sexual pueden incluir:

. insultos, observaciones, bromas e insinuaciones de carécter sexual o
comentarios inapropiados sobre la forma de vestir, €l fisico, laedad o la
Situacion familiar de una persona;

. contacto fisico innecesario y no deseado, como tocamientos, caricias, pellizcos
o violencias,

. observaciones molestas y otras formas de hostigamiento verbal;

. miradas lascivas y gestos relacionados con la sexualidad;

. invitaciones comprometedoras;

solicitudes de favores sexual es.

El acoso sexual es considerado como unaviolacion de los derechos humanos, como
unadiscriminacion y como una cuestion relativaala seguridad y lasalud. EI Comité de
Expertos sobre la Aplicacion de Normas y Recomendaciones de la OI T lo ha abordado
como un problema de derechos humanos y muy en concreto como un problema de
discriminacion contra las mujeres. Algunos gobiernos y organizaciones de empleadores
y de trabajadores se han ocupado crecientemente en prevenir y combatir el acoso
sexual en e puesto de trabgjo, pero se reconoce que todavia sigue habiendo muchas
victimas. Estas, amenudo, no conocen de sus derechosy temen las represalias o la
pérdida de sus empleos.

El acoso sexua es ofensivo paraladignidad y laintegridad personal de los

trabajadores. Debe ser prevenido en el lugar de trabajo; y cuando a pesar de todos los
esfuerzos se produce, debe ser castigado y sus victimas protegidas. En muchos paises
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esta proteccién contra el acoso sexual se concede en virtud de lo dispuesto en la
congtitucion, lalegislacion sobre igualdad de oportunidades, €l derecho del trabajo, el
derecho penal y/o leyes especificas. En e nivel nacional, las magistraturas y tribunales
conceden cada vez més una mayor importanciaa problemay subrayan através de sus
sentencias (relacionadas con laterminacion del contrato de trabajo, compensacionesy
sanciones, etc.), € papel de los empleadores en € contexto de la prevencion y de las
consecuencias del acoso sexual.

El acoso sexual constituye una amenaza potencial alavez paralostrabgadoresy para
laempresa. No solamente pone en telade juicio laintegridad individual y el bienestar
de los trabajadores, sino que, ademas, coarta la consecucion de |os objetivos del
empleador, ya que debilitala base mismade las relaciones de trabgjo y mermala
productividad. Para su prevencion es de vital importancia el papel delos sindicatosy
de los empleadores, creando ambientes de trabajo sanos paraladignidad de los
trabajadores.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
C. 169: Pueblosindigenasy tribales, 1989

ver también Discriminacion

Actividad econdmica

Las expresiones «fuerza del trabajo», «poblacion econdmicamente activa», «actividad
econdmica» y «participacion econdmica» se refieren todas ellas ala misma definicion
internacional de «poblacion econdémicamente activax. Los estadisticos utilizan la
expresion «actividad econdmica» mas que «traba 0.

En el curso de los afios, la definicion de actividad econdmica se haido ampliado para
abarcar lafuerzadel trabajo (o mano de obra) disponible parala produccion de bienes
y de servicios econdmicos, tal como ladefine e Sistema de Contabilidades Nacionales
(SNA) de las Naciones Unidas. La poblacion econdémicamente activaincluye alas
personas que realmente producen bienesy servicios, asi como aquéllas que querrian'y
podrian hacerlo pero que no los producen. EI SNA incluye la produccién de bienesy
servicios para el mercado y la produccion de bienes en |os hogares para su consumo
domeéstico, pero excluye los servicios no remunerados producidos en € hogar para su
consumo. Estos servicios, conocidos comunmente como «tareas domesticas», abarcan
actividades tales como las de cocina, limpiezay cuidado de los hijosy de otros
miembros de lafamilia.

LaOIT define la actividad econdmica como «todo trabajo que se hace a cambio de una
paga o en prevision de la obtencion de beneficios», y especifica que la produccién de
bienesy servicios econdémicos engloba todas las tareas de produccion y el elaboracion
de productos agricolasy la produccion de otros bienes para el consumo domeéstico.
Aunque la proporcién de mujeres econémicamente activas ha venido aumentando
durante las Ultimas décadas, |a participacion de la mujer en actividades econdmicas ha
sido, y sigue siendo, sustancialmente subestimada en todas las regiones del mundo y, en
ninguin caso, comprende €l trabajo doméstico no remunerado.
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ver también Domésticos, trabajadores; y Estadisticas del trabajo

Adeudos a los trabajadores en casos de insolvencia de los empleadores

En caso de insolvencia del empleador, las cantidades adeudadas a los trabajadores en
razon de su empleo deberian ser pagadas con cargo alos activos del empleador antes
de que los acreedores no privilegiados puedan cobrar |a parte que les corresponda.
Este privilegio debera cubrir, al menos:

. los salarios adeudados;

. las sumas adeudadas por vacaciones pagadas;

. las sumas adeudadas en concepto de otros tipos de ausencia retribuida;

. laindemnizacion por fin de servicios adeudada al trabajador con motivo de la

terminacion de larelacion laboral.
El pago de |las deudas a | os trabajadores deberia estar asegurado a través de una
institucion de garantia, que lo haga efectivo cuando € empleador no pueda hacerlo por
causa de su insolvencia.

C. 173: Proteccion de los créditos laborales (insolvencia del empleador), 1992
R. 180: Proteccion de los créditos laborales (insolvencia del empleador), 1992

Administracion del trabajo

Laadministracion del trabajo es el marco institucional que desarrolla, se pone en
préactica, se coordina, se controlay se revisala politica nacional del trabajo. La
politica nacional del trabajo abarcalos siguientes campos. empleo y formacién
profesional, proteccién del trabajo, relaciones industriales, investigacion e
informacion sobre el mercado de trabagjo.

Un sistema €eficaz de administracion laboral implica:
. un sistema coordinado de 6rganos competentes;

. una estructuraingtitucional que integre la participacion activa de trabajadores y
trabajadoras, asi como de los empleadoresy de sus respectivas organizaci ones;

. estructuras separadas responsables de la prestacion del servicioy dela
direccion de planificacion, seguimiento y evaluacion;

. adecuados recursos humanos, financierosy materiales;

. servicios eficaces en las materias cubiertas (inspeccion, empleo, formacion

profesional, informacién sobre el mercado de trabaj o).

L as principales funciones de la administracion del trabajo son proporcionar proteccion
alostrabajadores através de la preparacion, desarrollo, adopcion, aplicaciony
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revision de las normas del trabgjo, incluidas las leyes y |os reglamentos pertinentes
para promover laigualdad y lajusticia social en el mundo del trabajo. En este aspecto,
laadministracién del trabajo:

. contribuye decisivamente en laredaccion y revision de |os proyectos de normas
nacionales del trabajo;
. ofrece sus servicios alos trabajadores, alos empleadores y a sus respectivas

organizaciones, con vistas a la adopcion de nuevas normas del trabajo através
de la negociacion colectiva, facilitando la superacién de obstacul os que puedan
surgir durante las negociaciones y reduciendo €l riesgo de conflictos laborales;

. implementay coordinala preparacion y aplicacion de normas sobre
condiciones laborales, clausulas del empleo y salud y seguridad en €l trabajo,
implicando en ello alos interlocutores sociales;

. verificalaaplicacion eficaz de las normas del trabajo através de lainspeccion
laboral.

A pesar del constante aumento de la participacion de lamujer en el empleo
remunerado, las mujeres contintian experimentando mas dificultades que |os hombres
paralograr acceder a un trabajo decente y obtener igual trato en cuanto aremuneracion
y ascenso. Algunas categorias de mujeres, como las que sufren discapacidades, las
migrantesy las que trabajan en el sector rural y en el sector no estructurado urbano, son
objeto de particular discriminacion y carecen de recursos basicos 'y de proteccién
social. El sistemade administracion del trabajo debe desempefiar un papel esencial a
la hora de impedir la discriminacion, concienciando atodos |os implicados respecto a
concepto de igualdad de género y creando un entorno que posibilite la promocién de la
igualdad de género.

C. 150: Administracién del trabajo, 1978
R. 158: Administracién del trabajo, 1978

ver también | nspeccion del trabajo; y Servicios publicos de empleoy
agencias privadas de empleo

Andlisisy evaluacion

Al hablar de andlisis y evaluacion de un trabajo se alude a una determinacion [6gica
del valor relativo de los trabajos individual es en una organizacion, con propdsitos
tales como la determinacion de los salarios y 1a promocion del trabajador.

Se debe efectuar periddicamente un andlisisy evaluacion de los puestos de trabgjo,

con arreglo a un programa conocido y aplicado por igual atodo el personal, sin que las
trabajadoras se vean sometidas a indagaciones més intensas o frecuentes. Los criterios
de evaluacién deben ser objetivos, estar relacionados con las funciones propias del
puesto de trabajo y aplicarse atodos |os trabgjadores. Se debe informar y capacitar al
personal de supervisiony alos trabajadores para aplicar 10s criterios de andlisisy
evaluacion.
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Se utilizan diversos tipos de metodol ogia. El sistema de evaluacion analitica del
trabajo compara | os trabajos individuales con diversos factores objetivos previamente
seleccionados, tales como destreza, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de
trabajo. Hay un consenso cada vez mayor en que la metodologia de evaluacion
analiticadel puesto de trabajo es el método més préctico para garantizar la aplicacion
del principio de igualdad de remuneracion.

Es tipico encontrarse con que amenudo €l trabajo realizado por las mujeres esta
desvalorizado. Deberian examinarse y corregirse, por consiguiente, los criterios de
evaluacién de los puestos de trabajo para garantizar que no sean, directao
indirectamente, discriminatorios contra las trabajadoras. Los criterios elegidos
deberan ser suficientemente amplios e incluir los factores que permitan medir
adecuadamente | os aspectos especificos del trabajo de las mujeresy de los hombres.
La prestacion de cuidados o la ensefianza, por €jemplo, no deberian ser consideradas,
en general, como trabaj os menos valiosos que aquellos que requieren fuerzafisica.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
C. 100: Igualdad de remuneracién, 1951

R. 90: Igualdad de remuneracién, 1951

ver también | gualdad de remuneracion (sueldo)

Anuncios de trabajo (Ofertas de empleo)

Los anuncios no deben indicar ninguna preferencia para candidatos de un sexo en
particular, amenos que la preferencia esté claramente justificada como necesariay
requerida por laindole del trabajo:

. deben evitarse las ilustraciones que sugieran que el puesto de trabajo esta
destinado exclusivamente a hombres o a mujeres,

. deben fomentarse la presentacién por igual de candidaturas de hombresy de
mujeres empleando, por ejemplo, frases tales como «nos sera grato recibir
candidaturas tanto de mujeres como de hombres». En determinados sectores o
profesiones, donde las mujeres estén insuficientemente representadas, pueden
ser de mucha ayuda expresiones como «se consideraran muy especialmente las
candidaturas de las mujeres, al igual que las de los hombres» o «se dlienta
particularmente a las mujeres a presentar sus candidaturas»,

. los anuncios deberan afirmar expresamente que la empresa empleadora practica
la politica de igualdad de oportunidades,

. los anuncios no deberan incluir requisitos innecesarios para €l trabajo que
puedan limitar |as candidaturas femeninas;

. los criterios de seleccion deberan ser objetivos, guardar relacion con los
requisitos propios del puesto de trabajo y aplicarse por igual atodos los
solicitantes; no deberan influir en la seleccion criterios tales como la
apariencia exterior y las caracteristicas fisicas;
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. los anuncios deberan llegar atodos los posibles solicitantes; convendra
distribuirlos, por g emplo, alli donde los posibles candidatos de ambos sexos
se relinan o puedan enterarse del trabajo ofrecido;

. las calificaciones requeridas deberan basarse en una descripcion del puesto de
trabgjo actualizada, que precise las finalidades y funciones del mismo.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
R. 111: Discriminacién (empleo y ocupacion), 1958

véase también Acceso al empleo; Administracion del trabajo; y Servicios
publicos de empleo y agencias privadas de empleo

Asistencia alos hijosy ala familia, serviciosy medios para la

Laasistenciaalainfanciay ayudafamiliar son conceptos amplios que abarcan la
prestacién de servicios publicos, privados, individuales o colectivos para atender a
las necesidades de | os padres para cuidar a sus hijos 0 alos miembros de su familia
més directa.

Todos los trabajadores, sin importar su sexo, deben tener la posibilidad de conciliar el
empleo remunerado con sus responsabilidades hacia sus hijos y otros miembros de la
familia. Se deben proporcionar serviciosy medios adecuados y suficientes de
asistenciaalainfanciay de ayudafamiliar, de forma que los trabajadores con
responsabilidades familiares puedan gjercer su derecho aelegir libremente un empleo.
Estos serviciosy medios deberan ser de ser |o suficientemente flexibles como para
responder alas necesidades particulares de los nifios de diferentes edades y de las
demés personas a cargo que necesiten asistencia. El uso de estos serviciosy medios
deberia ser gratuito o prestado a un costo razonable que corresponda alas
posibilidades econémicas de | os trabajadores.

L as autoridades competentes deberian reunir y publicar estadisticas suficientemente
completas sobre el niUmero de trabajadores con responsabilidades familiares,
empleados o en busca de empleo, asi como €l niUmero y laedad de sus hijosy de otras
personas a cargo que necesiten su asistencia. Deberian asi determinar las necesidades
y las preferencias reveladas en esas estadisticas. Las autoridades competentes deberian
también, asimismo, aentar y facilitar el desarrollo sistematico de un sistema adecuado
gue responda a las necesidades de atencién alainfanciay de ayudafamiliar.

C. 156: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981
R. 165: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981

ver también Responsabilidades familiares, trabajadores con; y Licencia
parental

Benceno
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Las mujeres embarazadas y las madres lactantes no deberian ser empleadas en trabajos
gue entrafien la exposicion al benceno o a productos que contengan benceno.

R. 144: La proteccion contra los riesgos de intoxicacion por €l Benceno, 1971

ver también Trabajador as lactantes; Quimicos, productos; y M ater nidad,
proteccién dela

Carga dela prueba

Lacargade la prueba es unaregla de procedimiento que tiene importantes
consecuencias cuando no es posible sostener un derecho. Normalmente, s una persona
presenta una querellalegal ante un tribunal civil o de trabgo, tiene que probar los
hechos correspondientes a la reclamacion que dega. Si el demandante no satisface la
cargade la prueba, la otra parte no necesita probar que |os hechos alegados son fal sos.

Sin embargo, a menudo la propia naturaleza de los casos de discriminacion hace dificil
o0 incluso imposible probar la existencia de la discriminacion, porque e demandante
tiene escasa 0 nulainformacion de las politicas y procedimientos internos del
empleador, y la verdadera razdn puede no ser revelada.

En general, eslalegisacion nacional la que determinalos niveles de prueba
requeridos: si la carga o peso de la prueba ha de ser poderosa (es decir, mas allade la
dudarazonable) o liviana (es decir, méas probable que lo contrario). Parafacilitar alas
victimas de discriminacion la prosecucion legal de sus derechos, un nUmero creciente
de legidaciones nacionalesy € sistemalegal supranaciona de la Unién Europea han
modificado estaregla genera en favor del demandante: la carga de la prueba sigue
correspondiendo, en principio, ala parte que alega ser victima de discriminacion, pero
los a egatos deben ser probados con un grado de probabilidad menos alto. Si el
demandante es capaz de presentar alguna prueba como indicio de discriminacion (un
caso «primafacie», o de «a primeravista»), lacarga de la prueba se invierte y recae
entonces en el empleador, quien debe, o bien demostrar la falsedad de la prueba
presentada o bien ofrecer pruebas fehacientes de que no ha existido discriminacion (es
lo que se llama «desplazar» o «invertir» la carga de la prueba). Las disposiciones
pertinentes se basan en € hecho de que habitualmente es el empleador quien estaen
una posicion ventajosa al disponer de todos los documentos y otras evidencias
relevantes, que le permiten probar sin mayores dificultades s existe realmente una
razon valida para un trato discriminatorio.

Desplazar o invertir la carga de la prueba mejoralas probabilidades de |as victimas de
discriminacion para obtener un fallo favorable en sus demandas legales y,
consiguientemente, puede ser un medio eficaz para luchar contrala desigualdad de
remuneraciones o de trato en el lugar de trabagjo.

C. 158: Terminacion de la relacién de trabajo, 1982

ver también Discriminacion

Cerusa (pintura)

18



Seguin e Convenio nim. 13, de 1921, el uso de cerusa, un tipo de pigmento blanco
utilizado en pintura, e sulfato de plomo y todos los productos que contienen estos
pigmentos, esta prohibido parala pinturainterior de los edificios. Queda prohibido
asimismo el empleo de jovenes de edades inferiores alos 18 afios y de las mujeres, sin
distincion de edad, paralos trabgjos de pintura de caracter industrial que conlleven el
empleo de estos productos. Los usos permitidos deberian ser regulados por la
legislacion nacional, y en tales casos han de tomarse diversas medidas de higiene.

C. 13: Cerusa (pintura), 1921

ver también Quimicos, productos;, M aternidad, proteccion de la; Salud en €
trabajo, servicios de; y Jévenes, empleo de los

Condicionesy prestaciones derivadas del empleo

Todas las condiciones y prestaciones del empleo, incluidalaremuneracion, deben
facilitarse por igual atodos los trabajadores, sin distincién por razon de género.
Concretamente;

. los términos, condicionesy prestaciones de empleo concedidas a algunos
trabajadores en una categoria determinada, deben ser otorgados a todos los
trabajadores en la misma categoria, 0 en una categoria similar;

. se debe otorgar |a posibilidad de participar en los regimenes de jubilacion y
pensiones en igualdad de condiciones paratodos | os trabajadores;

. las condiciones y lugares de trabajo deben ser |os mismos para todos.

Se debe dar a conocer atodos los trabajadores por igual |a existencia de prestaciones
y planes para el personal, mediante avisos para el personal, boletines o anuncios.

C. 100: Igualdad de remuneracion, 1951

R. 90: Igualdad de remuneracion, 1951

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacién), 1958
R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
C. 102: Seguridad social (norma minima), 1952

ver también | gualdad de remuneracion (sueldo); Igualdad de oportunidades
y detrato en el empleo; y Pensiones de jubilacion (prestaciones de ve ez)

Cooperativas

Una cooperativa es una asociacion de personas que se han reunido voluntariamente
para alcanzar un fin comdn mediante la constitucion de una organizacion democrética,
aportando equitativamente fondos al capital necesario y aceptando una parte justa de
los riesgosy los beneficios de la empresa en la cual participan activamente los
miembros. Las cooperativas son instrumentos organi zativos eficaces para combinar
recursos econémicos y humanos, y alcanzar beneficios sociaes. Pueden ser vehiculos
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importantes parala potenciacion y €l avance de lamujer haciala plenaigualdad con
respecto al género.

Existe un conjunto de Principios de las Cooperativas que establecen |as directrices
mediante las que el movimiento cooperativo mundial lleva sus valores ala préctica. En
el Congreso del Centenario de la Alianza Cooperativa Internacional (ICA), reunido en
Manchester (Reino Unido) en 1995, se adoptd una Declaracion sobre la Identidad
Cooperativa. El Primer Principio Cooperativo se refiere ala adscripcion voluntariay
abierta de los miembros, y subraya que |as cooperativas estén abiertas atodas las
personas capaces de hacer uso de |os servicios ofrecidos por la cooperativay que
guieran aceptar |as responsabilidades de su participacion como miembros, sin ninguna
discrimi nacion por razon del género.

Sin embargo, todavia queda mucho por hacer parala promocion de laigualdad entre
hombresy mujeres en las cooperativas. Entre |os principal es problemas rel acionados
con €l género esta lafalta de participacion activa de las mujeres en las cooperativas y
Su escasa representacion en los puestos de decision y liderazgo. Ambos hechos se
deben a una serie de factores econémicosy socioculturales, prejuicios de género y
condiciones legalesy politicas. El papel tradicionalmente asignado alamujer en la
sociedad probablemente sea el mayor obstéculo para su participacién en las
cooperativas y su acceso alos niveles decisorios. En las cooperativas mixtas, las
mujeres tienen a menudo una actitud més pasiva que la de los hombres, y éstostienden
aasumir los papeles de liderazgo y se muestran reticentes a compartir sus
responsabilidades con mujeres.

Lasleyesy reglamentos de |as cooperativas no son discriminatorias para con las
muijeres, puesto que mantienen |os principios de adscripcién abierta e igualdad de
derechos de los miembros, pero pueden discriminarlas indirectamente a través de
ciertas condiciones exigidas para adquirir la categoria de miembro en las cooperativas
mixtas. Por g emplo, muchas cooperativas agricolas admiten slo como miembros alos
propietarios de tierras, y en algunos paises alas mujeres no tienen derecho de
propiedad de latierra, aun cuando cultiven la propiedad familiar.

Unaimportante contribucién de las cooperativas femeninas serefiere a ahorroy €l
crédito, pero incluso en estas cooperativas, donde la mayoria de sus miembros son
mujeres, |os puestos administrativos estdn desempefiados tradiciona mente por
hombres.

En muchas sociedades, y especiamente en aguellas en | as que existe una separacion
entre los dominios de los hombres y los de las mujeres, éstas prefieren organizarse asi
mismas en cooperativas formadas sdlo por mujeres. Un significativo avance de estas
cooperativas es que las mujeres controlan directamente sus actividades econdmicas y
tienen la oportunidad de adquirir experiencia de liderazgo y de gestién, asi como de
acrecentar su confianza en si mismas. Debe reconocerse, sin embargo, que las
cooperativas formadas exclusivamente por mujeres no han conseguido, en general,
cambiar la condicién subordinada de lamujer en la sociedad ni incorporar alas
muijeres en las actividades méas amplias del cooperativismo. Por eso esimportante que
las cooperativas de mujeres viables se integren o se afilien a organizaciones de nivel
superior 0 maximo que garanticen la participacion de las mujeres en latomade
decisionesy su representacion en €l nivel directivo.
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R. 127: Cooperativas (paises en vias de desarrollo), 1966

ver también |gualdad de oportunidadesy detrato en € empleo

Compensaciones y sanciones

Una compensacion es unaforma de remediar o corregir un perjuicio o dafio sufrido;
una sancion es una pena crimina o una multa civil como castigo de un comportamiento
inaceptable. Compensaciones y sanciones son caminos para dar eficaciaalos sistemas
legalesy servir como fuerza disuasoria de conductas ilegales.

Lalegislacion naciona sobre igualdad de remuneracion, de oportunidades y de trato es
importante, pero no basta por si misma para garantizar su aplicacion en € derechoy en
la préctica. La discriminacion deberia ser prevenida mediante medios disuasorios
eficaces, y las victimas de la discriminacién deberian ser justamente compensadas.
Para garantizar que laley sea aceptada, esimportante contar con compensacionesy
sanciones aplicables en |os casos de discriminacion.

Puede observarse unatendencia gradual areforzar las compensacionesy las sanciones.
Muchos paises confian mas en las sanciones que en las compensaciones. En otros, para
hacer més eficaces las leyes, las sanciones legal es se combinan con compensaci ones.
La combinacion de sancionesy compensaci ones esta cobrando cada vez mayor
importancia para prevenir y combatir el acoso sexual en €l lugar de trabgjo. El
Tribunal de Justicia Europeo, através de su jurisprudencia, esta aplicando
compensaciones y sanciones mas eficaces para casos de discriminacion sexua en la
Union Europea.

ver también Discriminacion; y Acoso sexual

Clandestino, trabajo

El trabajo clandestino puede ser definido como aquel que entrafia una ocupacion
lucrativa Unica o secundaria, no circunstancial, que se lleva a cabo transgrediendo las
disposiciones establecidas por lalegislacion. Debe considerarse clandestino el trabajo
remunerado que no esté protegido mediante contribuciones al sistema de la seguridad
social.

A pesar de lafalta de indicios estadisticos claros, puede presumirse que una gran
mayoria de las mujeres entran en esta categoria. Por consiguiente, se debe procurar que
sea obligatorio cotizar ala seguridad social por todo trabajador que dependa del
empleador, en todos |os sectores.

ver también Migrantes, trabajadores

Desempleo estructural

Se empl ea este término para describir el desempleo provocado por cambios en la
estructura de la economia como consecuencia de las innovaciones tecnol gicas o por
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maodificaciones en la composicion de lafuerza del trabajo. Cuando ocurren estos
cambios estructurales, las mujeres suelen ser |as primeras en perder e empleo.

Segun el nivel del desarrollo econémico, las politicas de tecnologia deberian
contribuir a mejoramiento de las condiciones de trabgjo y alareduccion del tiempo de
trabajo, asi como estipular medidas encaminadas aimpedir |a pérdida de puestos de
trabajo. Algunas de estas medidas podrian ser:

. la readaptacién profesional de los trabajadores para que puedan satisfacer 1os
nuevos requisitos del empleo derivados del cambio tecnol 6gico;

. laintervencion de los trabajadores y a sus representantes en la planificacion,
introduccién y la utilizacion de las nuevas tecnol ogias,

. el mgloramiento de la organizacion del tiempo de trabajo para crear nuevas
oportunidades de empleo y, alavez, aumentar la productividad y satisfacer las
necesi dades basicas de la poblacion.

C. 168: Fomento del empleo y proteccion contra el desempleo, 1988
R. 169: Politica del empleo (disposiciones complementarias), 1984

ver también Politica de empleo, y promocion del empleo

Despido (terminacion de la relacién de trabajo)

Se [lama «despido» alaterminacion de larelacion de trabajo por iniciativa del
empleador. No se pondra atérmino alarelacion de trabajo a menos que exista una
causa justificada relacionada con la capacidad o la conducta del trabajador, o basada
en las necesidades del trabgjo. El empleador puede poner fin arelacion de trabajo
cuando existe unafalta grave por parte del trabajador, si laempresacierrao si expira
el contrato de trabajo concertado con € trabajador. En tales casos, sin embargo, se
debera consultar alos representantes de | os trabajadores.

L os trabgjadores no podran ser despedidos por participar en actividades sindicales o
por su raza, el color, sexo, el estado civil, responsabilidades familiares, embarazo,
religién, opiniones politicas, extraccion nacional u origen social, ni tampoco por la
ausenciadel trabajo durante lalicencia de maternidad o por causa de enfermedad o
lesion.

Esta prohibido que un empleador comunique su despido a una mujer ausente del trabajo
con un descanso de lamaternidad, o en un tiempo tal que la notificacion del despido
expire durante la mencionada ausencia. El periodo durante el cual la mujer esta
protegida contra el despido antesy después del parto deberia extenderse a partir del
dia en que notifigue su embarazo al empleador presentando un certificado médico
hasta, por 1o menos, un mes después de que finalice su descanso de la maternidad.

En los casos de terminacién de la relacidn de trabajo ha de seguirse un procedimiento
apropiado, y se debe garantizar €l derecho a presentar una apelacion. El empleador
debe demostrar la existencia de unarazon justificada para el despido; y el trabajador
debe tener la posibilidad de apelar a un organismo competente y neutral.
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El trabajador debe tener derecho, bien a un plazo razonable de preaviso de terminacion
delarelacion laboral, bien a una compensacion, a menos que la causa del despido sea
unafatagrave. Al término de larelacién de trabajo, €l trabajador tendra también
derecho a una indemnizacién por terminacion de servicios, a prestaciones del seguro
de desempleo y/u otros beneficios. Cuando un 6rgano imparcial (un atribunal ordinario
0 detrabajo, por ejemplo) decida que &l despido no estaba justificado, el traba ador
deber& ser reincorporado a su puesto o recibir una compensacion adecuada. Cuando €l
despido se haya basado en motivos discriminatorios, la reincorporacion al puesto de
trabajo, si ladesea el trabajador, deberia ser la primera medida de rehabilitacion.

En caso de unareduccién del personal por motivos econdmicos o estructurales, 1os
trabajadores y sus representantes deberdn ser consultados e informados acerca de:

. el nimero, los nombresy categorias de |os trabajadores que previsiblemente se
veran afectados; y

. los criterios de sel eccion adoptados a tomar esa medida, antes de la decision
final de despido o supresién de puestos de trabajo. Se garantizara que esos
criterios no resulten més desventaj0sos para las mujeres que paralos hombres.

R. 95: Proteccion de la maternidad, 1952

C. 103: Proteccion de la maternidad (revisado), 1952

C. 110: Plantaciones, 1958 (y Protocolo, 1982)

C. 111: Discriminacién (empleo y ocupacion), 1958

R. 111; Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958

C. 156: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981
R. 165: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981
C. 158: Terminacion de la relacion de trabajo, 1982

R. 166: Terminacién de la relacién de trabajo, 1982

ver también Carga dela prueba; Medidas disciplinarias;, Estado civil; y
Maternidad, proteccion dela

Divisién del trabajo

La vida humana esta organizada, en general, en torno a un «contrato social» implicito.
Dos de sus componentes —el contrato de género y el contrato de empleo— definen la
actual division entre funciones en e ambito familiar y funciones en e mercado de
trabajo. En € marco del «contrato de género», la mujer asume la mayor carga del
cuidado de lafamiliay de las funciones domésticas, en tanto que a hombre sele asigna
laresponsabilidad primaria de la economia familiar, es decir, de su bienestar
economico o financiero. El «contrato de empleo» refuerza esta division de taress,
definiendo como normaa hombre como Unico proveedor de los ingresos familiares
mediante un empleo permanente, a tiempo completo, prolongado alo largo de toda su
vidalaboral. Ahora bien, este contrato socia esta en conflicto con lanuevarealidad
gue viven hoy hombresy mujeres.
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Desde la perspectiva de un economista, la divisiéon del trabajo es un proceso que
asignalos trabajadores ala actividad parala cud son mas productivos. Puede basarse
en:

. caracteristicas técnicas, cuando un Unico proceso de produccién se divide en
sus partes integrantes, cada una de las cual es realizada por una persona o una
maquina diferentes; o bien en

. caracteristicas sociales, cuando alos trabajadores se les asignan tareas
especificas atendiendo a sus caracteristicas fisicas o sociaes, tales como la
edad, €l sexo, laraza, lareligion, la condicion énicao laclase social.

Cuando se habla de una divisiéon del trabajo por razon del género, se esta audiendo
principalmente ala segregacion de trabajo remunerado y trabajo no remunerado entre
hombresy mujeres en lavida privaday en lavida publica. Estadivision es un reflgjo
de los diferentes papel es asignados tradicionalmente alamujer y al hombre en la
sociedad, cuyo resultado es que €l trabajo de la mujer seaa menudo invisible,
subvalorado en las cuentas nacionales y escasamente representado en el mercado de
trabgo.

ver también Segregacion ocupacional

Domeésticos, trabajadores

El trabajo doméstico es & que se realiza a domicilio por una persona que no es
miembro de lafamilia, parafacilitar lavida domésticay |as necesidades personales de
sus miembros. La mayoria de | os trabajadores domésticos son mujeresy, cadavez més,
muijeres inmigrantes. No se incluyen en esta categoria |l os trabajadores que realizan los
trabajos de limpieza de edificios publicosy privados.

El trabajo doméstico puede ser atiempo completo (el trabajador vive o no con la
familia), o atiempo parcia o por horas. En principio, y en consonanciacon la
legislacion nacional, se les debe asignar una remuneracion y prestaciones sociales
tales como aportaciones de jubilacién, licencia por maternidad y enfermedad, descanso
semanal y vacaciones pagadas. La remuneracion tiene que ser proporciona ala
cantidad y alacalidad del trabgjo, y puede ser abonada al trabgador mensua mente,
por semanas o por dias. Debe ser igual paralos trabajadores inmigrantesy paralos
locales.

Son pocos los Convenios de la OI T gque contienen clausulas que incluyen o excluyen
explicitamente de su &mbito alos trabajadores domésticos; pero ninguno trata
especificamente acerca de ellos. De formageneral, sin embargo, las normasde laOIT
aplicables a otras categorias de trabajadores también se aplican alos trabajadores
domeésticos. Esto vale en particular por |o que se refiere a sus derechos alaigualdad
de oportunidades y trato, ala negociacion colectivay alasindicacion, al seguro de
enfermedad y ala edad minima. Otros Convenios contienen clausulas de
flexibilizacion, que permiten alos paises que los ratifiquen excluir a categorias
particulares de trabajadores o a quienes los emplean; este es el caso, por gemplo,
respecto ala provision de un seguro de desempleo alos trabajadores domésticos, la
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proteccion de la maternidad y algunas restricciones relativas a trabajo nocturno de los
jévenes.

En general, los trabajadores domésti cos padecen |os problemas siguientes:. largas
jornadas de trabgjo; tareas pesadas; bajos salarios; exclusién de los sistemas de salud
y subsidios, asi como falta de proteccion contra el despido en caso de maternidad; falta
de control por parte de las autoridades |aborales a través de lainspeccion del trabajo y
laaplicacion de las normas; una posicion débil en la negociacion colectiva; y un ato
nivel de control por parte de sus empleadores. Los que residen en e mismo hogar
donde trabajan tienen problemas adicionales de aislamiento, dificultad para
organizarse, un régimen de vida reglamentado, alojamiento en malas condiciones,
alimentacion insuficiente y falta de vida privada. Laviolenciaen el trabajo, ya sea
fisica o psiquica, es también un riesgo laboral bastante comun al que se enfrentan los
trabajadores domésticos.

C. 95: Proteccion del salario, 1949

R. 85: Proteccion del salario, 1949

C. 100: Igualdad de remuneracion, 1951

R. 90: Igualdad de remuneracion, 1951

C. 103: Proteccion de la maternidad (revisado), 1952
R. 95: Proteccién de la maternidad, 1952

ver también Principiosy derechos fundamentales en € trabajo; Maternidad,

proteccion dela; Migrantes, trabajador es; y Seguridad social/proteccion
social

Desempleo, prestaciones de

Se debe abonar una suma periddica en los casos de suspension de ingresos debida ala
imposibilidad de conseguir empleo idoneo para una persona capaz de trabgjar y
dispuesta a hacerlo. La duracion de esta prestacion debe variar segun la categoria del
empleo y laduracion del periodo de cotizacion.

En las Ultimas décadas, | as tasas de empleo femenino aumentaron significativamente en
lamayoriade los paises. El crecimiento del empleo paralas mujeres se concentrd en
aguellos sectores industriales y de servicios en los que las mujeres ya estaban
tradicionalmente representadas en mayor proporcion y donde los salarios son
inferiores a los percibidos en los sectores donde predominan los hombres. En |os afios
recientes, se han creado un gran nimero de trabajos atiempo parcial y otros trabajos
de modalidades irregulares, que son precariosy que no ofrecen ni ingresos suficientes
para asegurar laindependencia de las trabajadoras ni una cobertura de la seguridad
social. En lamayoria de los paises, €l desempleo y el subempleo entre las mujeres
alcanza tasas mas altas que el de los hombres. Por otra parte, como resultado de la
mayor cuota de responsabilidad asumida tradicionalmente por ellas en el cuidado de
los hijosy de lafamilia, las mujeres se enfrentan también a mayores dificultades para
poder incorporarse de inmediato al trabajo.
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Lamujer que busca su primer empleo o su reincorporacion al trabajo debe ponerse en
contacto con la oficina de empleo para seguir |os tramites adecuados para poder
percibir la prestacion de desempleo y quedar registrada como demandante de empleo.

C. 102: Seguridad social (norma minima), 1952
C. 168: Fomento del empleo y proteccién contra el desempleo, 1988

ver también Segregacion ocupacional; y Seguridad social/proteccion social

Descanso de la maternidad

El descanso de la maternidad es un permiso para ausentarse del trabgjo al quetiene
derecho la mujer durante un periodo continuo anterior y posterior a parto. El Convenio
sobre la proteccion de la maternidad (revisado), nim. 103, de 1952, dispone que se
debe conceder un minimo de 12 semanas de descanso, seis de las cuales, como
minimo, deben ser tomadas después del parto, alas mujeres que trabajan en empresas
industriales y no industriales y en ocupaciones agricolas, incluidas |as asalariadas que
trabgjan adomicilio.

El periodo de descanso debe ampliarse a tiempo que medie entre la fecha esperada'y
lafechareal del parto, si estafechareal resulta ser posterior ala esperada, asi como
en & caso de alguna enfermedad como consecuencia del embarazo o € parto. Cuando
sea necesario paralasalud de lamuijer, y siempre que sea posible, la Recomendacion
num. 95 dispone que e descanso de la maternidad se amplie a 14 semanas. Si se
presenta un certificado médico, este periodo puede ser ampliado més ain. En la
préactica, los convenios col ectivos negociados entre |os sindicatos y 1os empleadores
aumentan a menudo |os derechos indicados agqui con relacion a este descanso de la
materni dad.

En muchos paises, paratener derecho a este descanso de la maternidad se requiere un
tiempo minimo de trabajo con e mismo empleador y un aviso previo. En algunos, €
derecho puede depender del nimero de hijos habidos en lafamilia, de lafrecuencia de
los nacimientos o de ambas cosas.

El Convenio nim. 103 dispone que mientras unamujer esté ausente del trabajo en
virtud de un descanso de la maternidad, serailegal proceder a su despido. Un nimero
considerable de paises han extendido esta proteccion contra el despido aun cierto
periodo posterior al regreso de laempleada al trabajo tras el descanso de la
maternidad.

Lamayoriade los paises disponen prestaciones en dinero para reemplazar

parcia mente los ingresos dejados de percibir durante el descanso de la maternidad.
Sin estas prestaciones, serian muchas las mujeres que no podrian permitirse ese
descanso, 0 se verian forzadas aregresar a trabajo antes de que su salud selo
permitiera.

Con objeto de promover laigualdad de género y adaptarse alas necesidades de las
familias de | os trabajadores, numerosos paises y la Unidn Europea han adoptado leyes
por las que se reconoce tanto a padre como alamadre e derecho a un tiempo de
descanso posterior a nacimiento del hijo.
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C. 103: Proteccion de la maternidad (revisado), 1952
R. 95: Proteccion de la maternidad, 1952
C. 110: Plantaciones, 1958 (y Protocolo, 1982)

ver también, Prestaciones de mater nidad, econdmicasy médicas,
Maternidad, proteccion de la; Licencia parental; y Maestras

Descripcion del puesto de trabajo

Una descripcion del puesto de trabajo relaciona las caracteristicas esenciales de una
tarea, describiendo lastareasy funciones que abarcay las calificaciones que se
requieren parael mismo.

Ladescripcion del puesto de trabajo debe redactarse por escrito siguiendo un formato
previamente determinado y evaluarse con un patron comun. El mencionado formato
debe incluir elementos tales como, titulo del puesto, tipo de supervision recibiday
dada, relaciones, descripcién de las principales funcionesy del tiempo requerido para
cada unade €ellas, y requisitos en materia de educacién, experienciay competencia.

ver también Igualdad de remuneracién (sueldo)

Discapacidades, personas con

L as personas con discapaci dades son individuos cuyas perspectivas de conseguir y
conservar un empleo adecuado, asi como de progresar en é, estan sustancialmente
reducidas como resultado de una deficiencia fisica 0 mental debidamente reconocida.
Estas personas deberian tener acceso a un empleo adecuado (incluyendo la orientacion
y laformacion profesionales) y a su integracion socia en condiciones de plenas
participacion e igualdad.

Sobre las mujeres con discapaci dades recae una doble desventaja, porque a menudo se
ven discriminadas por doble motivo: el de ser mujeresy estar, ademas, discapacitadas.

Laiguadad de oportunidades y de trato paralos trabajadores y |as trabajadoras con
discapacidades debe ser respetaday promovida. Y |as medidas especiaes que hayan
de tomarse para gjercer una accion afirmativa que garantice laigualdad de
oportunidades y de trato para esas personas discapacitadas no deberian ser vistas
como discriminatorias contralos otros trabajadores.

R. 99: Adaptacién y readaptacion profesionales de los invalidos, 1955
C. 159: Readaptacién profesional y el empleo (personasinvalidas), 1983
R. 168: Readaptacion profesional y el empleo (personas invalidas), 1983

ver también Accion afirmativa (positiva)

Discriminacion
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El Convenio sobre la discriminacion (ocupacion y empleo), nim. 111, de 1958, define
la discriminacién como toda distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de
raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que
tenga por efecto anular o alterar laigualdad de oportunidades o de trato en el empleo 'y
la ocupacion. La proteccion contra todo acto de discriminacion tendiente a menoscabar
lalibertad sindical esta especialmente prevista por el Convenio sobre el derecho de
sindicacion y de negociacion colectiva, nim. 98, de 1949.

En lamayoria de los paises, |a discriminacién basada en el sexo esilegal. Enla
préctica, empero, tanto en los paises en desarrollo como en los industriaizados, las
mujeres siguen padeciendo discriminaciones, de una u otraforma, en su vida laboral.

Lalegidacion y normativas de un pais concreto pueden incluir otras causas por las
cuales esté prohibida la discriminacion. En algunos paises, por gjemplo, se prohibe
también cualquier discriminacion en el empleo por razones de discapacidad fisica o
mental, edad, el estado civil, maternidad, orientacidn sexual, el bienestar materia o
seropositividad.

Ladiscriminacion puede ser directa o indirecta. Existe una discriminacion directa por
razon del género cuando lalegislacion o la practica establecen una diferencia explicita
entre las mujeres y los hombres (por g emplo, leyes que no permiten alas mujeres
suscribir contratos). La discriminacién indirectaimplicanormasy practicas que
aparentemente son neutras con relacion a género, pero que de hecho conducen a
situaciones desventajosas sufridas por personas de uno de los dos sexos. Cuando se
fijan requisitos que son irrelevantes para el trabajo en cuestion y que de ordinario sélo
pueden satisfacer 1os hombres —tales como, por emplo, determinados niveles de
estatura 0 peso— esto constituye una discriminacién indirecta. No es preciso que
existaintencion de discriminar.

La discriminacion puede ser de jure, 1o que indica la existencia de discriminacién en
laley, o defacto, que significaen larealidad o en la practica. Una normativa laboral
gue establezca que las mujeres percibiran un salario inferior al de los hombres debera
ser considerada como discriminatoriade jure, mientras que la practica de pagar
menos alas trabajadoras sera una discriminacion de facto.

Mientras que los casos de discriminacion directay de jure por razon del género han
disminuido, ladiscriminacion indirectay de facto continta existiendo e incluso han
emergido nuevas situaciones. Paraidentificar la discriminacion basada en el género es
aconsgjable, por lo tanto, no considerar solo € intento o propdésito reflegjado en las
normativas o en laaccién, sino también el efecto real que tienen en la practica.

Las précticas de empleo no deben ser tenidas por discriminatorias cuando se basan en
las exigencias reales de un trabajo o0 s tienen como objetivo promover laigualdad
mediante una accion afirmativa, a proteger ala mujer por motivos especiales como la
maternidad. Cuando hay précticas discriminatorias en € lugar de trabgjo, las mujeresy
sus representantes deben poder solicitar laintervencién del servicio pablico de
inspeccion del trabajo o presentar una reclamacion ante la autoridad o €l tribunal
competente designados atal efecto.

C. 98: Derecho de sindicacién y de negociacién colectiva, 1949

28



C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
C. 117: Politica social (normasy objetivos basicos), 1962

. ver también Carga de la prueba; Administracion del trabajo; e I nspeccion
del trabajo

Discriminacion indirecta

La discriminacion indirecta es un tipo de discriminacién que no se apreciaa primera
vista, sino solo después de haber analizado |os ef ectos que tienen de hecho las
politicas o las disposiciones legales. Unaley, un reglamento, una politica o una
préactica pueden parecer «neutrales» por el hecho de no establecer diferencias claras
entre las mujeresy los hombres, pero en larealidad puede ser que su resultado sea un
trato desigual para personas con determinadas caracteristicas. Cualquier trato que, en
la préctica, menoscaba la condicion de las personas de un sexo constituye una
«discriminacion indirecta» si 10s efectos negativos no estan directamente rel acionados
con los requisitos inherentes a la naturaleza del trabajo.

Puede darse una discriminacion indirecta cuando |os criterios empleados en el anuncio
de of ertas de empleo no son esenciales para su desempefio. Asi, por ggemplo, los
requisitos o criterios de seleccién que siendo aparentemente neutral es (tales como una
altura 0 pesos minimos), excluyen en la préctica a gran porcentaje de la poblacién
femenina. Debido alos estereotipos relativos a | os trabaj os «masculinos» y
«femeninos», la discriminacion indirecta afecta particularmente alas mujeresen el
acceso a empleoy alaformacion profesional, en especial en |os sectores técnicos, y
obstaculiza el avance en sus carreras. Estos estereotipos tienen que ser desmontados
por medio de medidas adecuadas.

Otros elementos esenciales son:

. lamodificacion de laorganizaciony ladistribucién del trabajo, para evitar
efectos negativos sobre €l trato y las posibilidades de ascenso de las mujeres; y

. la adopcidn de medidas (tales como €l establecimiento de servicios sociales al
alcance de todos |l os trabajadores) que permitan llegar aun equilibrio en el
reparto de las responsabilidades familiares y profesionales entre |os dos sexos.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
C. 156: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981
R. 165: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981

ver también Accién afirmativa (positiva); Discriminacion; Ocupaciones no
tradicionales; Segregacion ocupacional; y M aestras

Educacion
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Es preciso encarar |os obstécul os que se oponen ala participacion efectiva de las
mujeresy las nifias en la educacion y en laformacion profesional, derivados de la
tradiciona determinacion de sus roles en funcion del género (trabajos domésticos,
cuidado de los miembros de lafamiliay matrimonio y maternidad tempranas).
Hombresy mujeres por igual deben tener acceso no solo ala educacién, la orientacion
y laformacion profesionales a partir de la educacion primaria, sino que los jévenes de
ambos sexos deben ser educados también para comprender 1o que hay de mero
prejuicio en las presiones por razén del género 'y para aspirar a ocupacionesy
profesiones que no obedezcan alos estereotipos del género. Una educacion de este tipo
es igualmente importante tanto para los jovenes como paralas jévenes.

Ver también Nifias trabajador as, Techo de cristal; Segregacion ocupacional; y
Jovenes, empleo delos

Empleado

Un empleado es un trabajador del sector publico o privado que recibe una
remuneracion en virtud de un contrato de empleo y que trabgja bajo la direccion o
control de un empleador o bajo la supervision de personas designadas por €. Esta
definicion de trabajador asalariado lo distingue del trabajador por cuenta propia o de
un trabgjador independiente.

Este tipo de relacién de trabajo se rige no solo por el derecho laboral, nacional e
internacional, sino también, en muchos paises, por |o acordado en convenios
colectivos. Ademés de sus derechos econdmicos (remuneracion, cotizacionesla
seguridad social, prestaciones), el trabajador goza de una serie de derechos relativos a
su libertad y su dignidad:

. derechos sindicales;

. derechos civilesy politicos;

. condiciones de trabgjo justas y decentes;
. respeto de su vida privada.

El empleador no tiene derecho aindagar sobre |a vida privada de |os empleados, sus
opiniones politicas, su religion o su participacion en actividades sindicales.

C. 87: Libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacién, 1948
C. 98: Derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949

C. 141: Organizaciones de trabajadores rurales, 1975

R. 149: Organizaciones de trabajadoresrurales, 1975

C. 151: Relaciones de trabajo en la administracién publica, 1978

R. 159: Relaciones de trabajo en la administracion publica, 1978

Pacto Internacional de Derechos Civilesy Paliticos, 1966

Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Socialesy Culturales, 1966

ver también Negociacion colectiva; Libertad de asociacion sindical y el
derecho de sindicacién; y Sindicatos
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Empleo por cuenta propia

L as personas empleadas por cuenta propia prestan servicios con arreglo a un contrato,
acambio de un pago, y sin ningun vinculo de subordinacion con su mandante. Se les
dan diversos nombres, como trabajadores auténomos, independientes o trabajadores
por cuenta propia. Pueden ser miembros de gremios 0 asociaciones de pequefias
empresas. A menudo se admite que las microempresas comprenden a estos
trabajadores independientes. L os trabajadores por cuenta propia son autbnomos con
respecto a las cotizaciones ala seguridad social.

S6lo se puede hablar de trabajo independiente cuando € trabajador o realiza por su
cuentay riesgo, con sus propios mediosy sin ningunainterferencia de su mandante, y
cuando €l pago no se basa en el tiempo, sino en e resultado del trabajo realizado.

Enlaprécticano siempre es fécil distinguir el empleo independiente de unarelacion

de empleo disfrazada. Para evitar las obligaciones legales derivadas del empleo, una
auténtica relacion de trabajo puede estar ocultay ser presentada como "empleo por
cuenta propia’, aunque en realidad €l trabajador dependa de hecho de quien le encarga
el trabgjo (tal es el caso de algunos trabajadores a domicilio, que son mayoritariamente
mujeres). Este empleo «disfrazado» debe regirse por laley que se aplicaauna
relacion de trabajo «real».

En todo & mundo hay un nimero creciente de mujeres que se ocupan por cuenta propia.
Esto se debe a multiples razones, incluyendo la reconocida existencia del llamado
«techo de cristal», que bloquea el ascenso de las mujeres, las diferencias salariales en
razon del género, la dificultad para acceder a empleos bien pagados y la necesidad que
tienen de compaginar sus actividades econémicas con sus responsabilidades
familiares.

R. 169: Politica del empleo (disposiciones complementarias), 1984
C. 168: Fomento del empleo y proteccién contra el desempleo, 1988

ver también No estructurado, sector; y Trabajo a domicilio

Enfermedad, seguro de

El sistema de seguro de enfermedad debe ser obligatorio paratodos los trabajadores,
con |las siguientes excepciones:

. trabajadores ocasionales y temporeros,

. trabajadores cuyos salarios 0 ingresos superen la suma determinada por la
legislacion nacional;

. cuando la remuneracién no consiste en un salario en dinero;
. trabajadores que tienen una edad inferior o superior alaestablecidaen la
legislacion; y
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. miembros de lafamilia del empleador.

El sistema debe ser administrado por instituciones sin fines lucrativos, bajo l1a
supervision de la autoridad publica competente. Las personas aseguradasy l1os
empleadores deben compartir las cargas financieras del sistema. En caso de
incapacidad laboral por motivos de salud, la persona asegurada tiene derecho a
recibir:

. una prestacion monetaria que cubra como minimo |as primeras 26 semanas de
incapacidad laboral, y

. un tratamiento médico, medicinasy aparatos de protesis y ortopedias
gratuitamente, 0 pagando solo una parte de su costo.

C. 102: Seguridad social (norma minima), 1952
C. 130: Asistencia médica y prestaciones monetarias de enfermedad, 1969

ver también Seguridad social/proteccion social

Enfermeria, personal de

Bajo la denominacion de «personal de enfermeria» se engloban atodas las categorias
de personas que prestan serviciosy asistencia de enfermeria. Lalegislacion nacional
en lamateria debe precisar las condiciones que deben reunirse paratener el derecho al
gjercicio de la practica de la enfermeria, y ésta deberia quedar limitada alas personas
gue redinan tales requisitos.

Toda el persona que preste servicios de enfermeria debe disfrutar de condiciones de
trabajo como minimo equivalentes alas de los otros trabagjadores en lo que serefiere a
las horas de trabajo (incluidas las horas extraordinarias), €l descanso semanal, las
vacaciones anuales pagadas, la licencia por motivos de educacion, el descanso de
maternidad, lalicencia por enfermedad y la seguridad social. El personal de
enfermeria debe pasar examenes médicos a comienzo y alaterminacion de un empleo,
y ainterval os regulares durante la prestacion de sus servicios.

El personal de enfermeriano deberia quedar expuesto a especiales riesgos. Cuando
esto seainevitable, se deben tomar medidas para disminuir y reducir al minimo su
exposicion atales riesgos. Son necesarias medidas especial es de proteccion, en
particular enlo concerniente a personal expuesto regularmente aradiaciones
ionizantes 0 a sustancias anestésicas, asi como a que esta en contacto con pacientes
aguejados de enfermedades infecciosas 0 mentales. Las mujeres embarazadas o padres
de hijos de corta edad, cuya tarea normal pudiera ser perjudicial parasu salud o lade
sus hijos, deben ser transferidas, sin merma de sus derechos, a otro trabajo adecuado a
Sus circunstancias.

Deben emprenderse estudios —y mantenerlos actualizados— para determinar los
especiales riesgos laborales a que pudiera estar expuesto el personal de enfermeria,
con objeto de poder evitarlos. Habria que tomar las medidas apropiadas para
supervisar la aplicacién de las disposiciones concernientes a la proteccion de lasalud
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y laseguridad del personal de enfermeria. Se debe buscar |a colaboracion del personal
de enfermeriay sus organizaciones para que se garantice la aplicacion eficaz de tales
disposiciones.

La enfermeria es una profesion en la que siguen predominando las mujeres. Seles
deben dar alos hombres iguales oportunidades para acceder aellay aentarlos a
adoptarla como carrera profesional.

C. 149: Personal de enfermeria, 1977
R. 157: Personal de enfermeria, 1977.

ver también L actantes, trabajadoras, Maternidad, proteccion dela;

Licencia pagada de estudios; Trabajo, duracién del tiempo de; y Seguridad
social/proteccion social

Estado civil

El estado civil de las personas. matrimonio, inexistencia de lazos conyugales,
divorcio, separacion o viudedad, no debe tener ningunainfluencia sobre la situacién
laboral de un individuo.

L as decisiones de empleo no deben basarse nunca en € estado civil de un individuo.
No se debe pedir a quienes solicitan un puesto de trabajo que indiquen su estado civil
como parte de las indagaciones previas a la contrataci dn. Excepciona mente puede
permitirse que se pidan datos sobre el empleo de otros miembros de su familiaen e
lugar de trabgjo, con objeto de evitar el nepotismo.

No deben esgrimirse ciertas responsabilidades inherentes al puesto de trabgjo, como la
disponibilidad paravigjar o larealizacién de determinadas obligaciones fuera del
horario de trabajo, para justificar una discriminacion basada en el estado civil delas
personas. Los trabajadores deben tener derecho atodas | as prestaciones derivadas de
su empleo, con independencia de su estado civil.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958

ver también Discriminacion; y Despido (terminacién dela relacion de
trabajo)

Estadisticas del trabajo

L as estadisticas del trabajo son indispensables para planificar y seguir de cercael
progreso social y econémico en los paises desarrollados y en los que estan en vias de
desarrollo. Esto se aplicaen particular alaevaluacion de la situacion en lo relativo a
laigualdad de oportunidades y de trato en el empleo. Deberian elaborarse estadisticas
del trabgjo:

. sobre la poblacién econdémicamente activa, empleo, desempleo y subempleo,
como minimo unavez a ano;
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. sobre los ingresos medios y horas de trabajo, como minimo unavez a afio;

. sobre la estructuray la distribucion de la poblacién econémicamente activa,
indicando la naturaleza del empleo (empleador, trabg o por cuenta propia,
trabajador asalariado, trabajador familiar no remunerado, miembro de una
cooperativa de produccion, etc.), cada diez afos.

Estos datos estadisticos deberian clasificarse segun el sexo de los trabgjadores y,
cuando sea posible, € grupos de edad y larama de la actividad econémica. La
disponibilidad de datos e informacién estadisti ca desglosados por sexos permite
realizar andlisis comparativos acerca de como se desenvuelven las mujeresy los
hombres en e trabajo y en la sociedad. Esto ayuda a detectar la discriminacion
existente, en especia en su forma menos transparente de discriminacion indirecta.

C. 160: Estadisticas del trabajo, 1985
R. 170: Estadisticas del trabajo, 1985

ver también Administracién del trabajo

Evaluacion y clasificacion de los puestos de trabajo

Laevaluaciony clasificacion de los puestos de trabajo se apoya en un sistema de
comparacién de puestos de trabajo para poder establecer la base de una estructura
salaria y un sistemade clasificacién laboral. Laideaes evaluar el puesto de trabajo y
no ala persona que lo realiza. Una evaluacion de los puestos de trabajo no
discriminatoria ha de desembocar en un sistema de remuneracion en € que un trabajo
deigual valor recibala misma remuneracion, independientemente del sexo del
trabajador.

El propdsito de la evaluacién de los puestos de trabajo es ordenarl os jerarquicamente,
en particular con €l fin de establecer una estructura salarial apropiada. El
procedimiento para hacerlo pasa por evaluar el puesto de trabajo con relacion alas
otros, por medio de un sistemaen e que se sopesan y comparan |os distintos elementos
gue de los puestos de trabajo comparados.

Laclasificacion de los puestos de trabajo hace uso de una serie de categorias para
clasificar los trabajos en una empresa u organizacion en particular. En un esquema de
clasificacion de puestos de trabajo, el rango de |os puestos de trabajo individuales se
establece atendiendo a modelos de referenciay a descripciones de los distintos grados.

ver también | gualdad de remuneracion (sueldo); y Descripcion del puesto del
trabajo

Familias monoparentales a cargo de una mujer

Lasfamilias a cargo de una mujer sola son hogares donde no hay una presencia
masculina adulta, por causa de divorcio, separacion, migracion, inexistencia de lazos
conyugales o viudedad; y de aguellos otros en los que, aun habiendo un hombre, éste no
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nada aporta alos ingresos familiares por razones de enfermedad o invalidez,
alcoholismo, u otras circunstancias.

Actualmente, en muchos paises |os ingresos generados por |as mujeres son vitales para
la supervivenciade lafamilia. EI nUmero de hogares a cargo de mujeres solas ha
aumentado sensiblemente, poniendo asi en telade juicio latesistradiciona de que el
papel de «cabeza de familia» debe ser ocupado por un hombre. Las mujeres son hoy la
principal fuente de ingresos para un 30% de todos los hogares del mundo. Esta nueva
realidad tiene que ser tomada en consideracién para modificar, en particular, las
disposiciones de la seguridad social (sobre pensiones, prestaciones de desempleo y
subsidios familiares) y garantizar que sean atendidas las necesidades de esta categoria
de mujeres. El concepto de hogares cuya cabeza de familia es una mujer deberia ser
incluido también en las estadisticas del trabajo nacionales, para que poder determinar
el nimero y la proporcion de este tipo de unidad familiar.

Los hogares a cargo de mujeres solas estan mas expuestos a |l os riesgos de la pobreza
gue aguellos en los que la cabeza de familia es un hombre. Larazon es que las mujeres
tienen menor acceso que ellos a trabajos bien remunerados, abienes, a crédito, la
educacion y laformacion profesional. También constituye un factor importante lafalta
de un entorno favorable como resultado de lainsuficiencia de instalaciones para el
cuidado a sus hijos mientras ellas trabgjan.

ver también Domésticos, trabajadores; y Seguridad social/pr oteccion social

Formacién profesional

Laformacion profesional abarca las actividades destinadas a procurar |as aptitudes,
los conocimientosy las actitudes requeridas para el empleo en una ocupacion
particular, 0 en un grupo de ocupaciones afines, en cualquier campo de la actividad
economica. Entre las medidas para fomentar laigualdad de los hombresy las mujeres
enlaformaciony el empleo, se deberian incluir:

. educacion para dentar alas mujeresy los hombres a desempefiar un papel
igual en el cambio de las actitudes tradicionales;

. orientacion profesional, que capacite alas jovenesy alas mujeres para
aprovechar las oportunidades de formacion profesional existentes, y que anplie
el ambito de laformacién con objeto de no limitarlo alas esferas tipicamente
«femeninas» (ciencias domésticas, costura, cocina, cuidado de los hijosy la
familia, etc.);

. fomentar & acceso en igualdad de condiciones de las jovenesy las mujeres a
todos los tipos de educacién y a laformacion paratodos | os tipos de empleo, y
formacién posterior para garantizar su desarrollo personal y su progreso;

. crear guarderiasinfantiles diurnasy otros servicios paratodos | os trabajadores

con responsabilidades familiares, que les hagan posible acceder auna
formacion profesional normal:

35



. programas de formacién profesional para mujeres y hombres que hayan
sobrepasado la edad normal de ingreso alavida profesional y paralas mujeres
gue deseen reintegrase al trabajo después de unainterrupcién para el cuidado
delos hijos.

C. 111. Discriminacion (empleo y ocupacién), 1958

R. 111. Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
C. 142: Desarrollo de los recursos humanos, 1975
R. 150: Desarrollo de los recursos humanos, 1975

ver también Recur sos humanos, desarrollo de los; Segregacién ocupacional;
y Orientacién profesional

Género

El término «género» serefiere alas diferenciasy relaciones sociales entre los hombres
y las mujeres, que son adquiridas y que pueden evolucionar alo largo del tiempo y que
varian ampliamente entre las sociedades y culturas. Este término no reemplaza al de
«sexo», gue se refiere exclusivamente a las diferencias biol 6gicas entre hombres y
mujeres. Por gjemplo, los datos estadisticos se desglosan por sexos. El término
«género», en cambio, se emplea para analizar los roles, 1as responsabilidades, los
obstécul os, las oportunidades y necesidades de las mujeres'y de los hombres en todas
las &reas'y en cualquier contexto social dado.

Los roles de género son comportamientos aprendidos en una sociedad, comunidad u
otro grupo socia dados. Condicionan qué actividades, tareas y responsabilidades son
percibidas como masculinas y femeninas. Los roles de género se ven afectados por la
edad, la clase, laraza, la pertenenciaétnicay lareligion, asi como por € medio
geogréfico, econdmico y politico.

A menudo se producen cambios en los roles de género como respuesta al cambio de las
circunstancias econémicas, naturales o politicas, incluidos los esfuerzos por €
desarrollo, los gjustes estructurales u otras fuerzas de base nacional o internacional. En
un contexto socia determinado, 10os roles de género pueden ser flexibles o rigidos,
semejantes o diferentes, complementarios o conflictivos. Tanto las mujeres como los
hombres desempefian multiples roles en la sociedad: reproductor, productivo y de
direccion en lacomunidad, y desempefian un papel en el seno de los grupos sociaesy
politicos. Su implicacion en cada actividad reflejaladivision del trabajo en razon del
género para un lugar y un tiempo particulares. Esta division del trabajo en razén del
género debe ponerse de manifiesto en un andlisis por género.

ver también Género, analisispor; y Géneroy desarrolloy mujeresen €
proceso de desarrollo

Género, andlisis por

El andlisis por género es una herramienta para diagnosticar las diferencias entre las
mujeresy los hombres con respecto a sus actividades especificas, condiciones,
necesidades, acceso y control sobre |0s recursos, asi como su acceso a los beneficios
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para progresar profesionalmente y alos niveles de direccién. Estudia estos vinculosy
otros factores en € contexto més amplio social, econémico, politico y ambiental.

El andlisis por género requiere, ante todo y sobre todo, reunir datos desglosados por
sexos e informacién sensible a las cuestiones de género sobre la poblacion estudiada.
El andlisis por género es el punto de partida, en una planificacién sensible alas
cuestiones de género, para promover laigualdad entre las mujeresy los hombres.

ver también Géner o; Género, integracion del

Género, diferencia debida al

Ladiferenciadebidaa género, o «brecha del género», esladiferencia existente en
cualquier area entre las mujeres y los hombres en cuanto a niveles de participacion,
acceso alos recursos, derechos, poder e influencia, remuneracion o prestaciones. De
especial importancia con respecto a trabajo de lamujer esla «diferencia de
retribucién entre hombres y mujeres», que describe la diferencia de ingresos promedio
entre los hombresy las mujeres.

ver también | gualdad de remuneracion (sueldo)

Géneros, equidad entre los

Laequidad entre los hombres y mujeres supone un trato justo paralos hombresy las
muj eres, acorde con sus respectivas necesidades. Puede incluir laigualdad de trato, o
un trato diferente pero que sea considerado equivalente en cuanto a derechos,
beneficios, obligacionesy oportunidades.

ver también Género, igualdad con respecto al ; y Género, diferencia debida
al

Género, igualdad con respecto al

Laigualdad con respecto a género, o igualdad entre los hombresy las mujeres,
expresa el concepto de que todos |os seres humanos, tanto hombres como mujeres, son
libres para desarrollar sus capacidades personalesy elegir sus opciones sin
limitaciones impuestas por estereotipos, y conceptos rigidos de los roles de género 'y
prejuicios. Laigualdad de género significa que los diferentes comportamientos,
aspiraciones y necesidades de las mujeres y de los hombres reciben lamisma
consideracion, se lesreconoce el mismo valor y son apoyados por igual. No quiere
decir que las mujeres'y los hombres vayan a identificarse, sino que sus derechos,
responsabilidades y oportunidades no deben depender de que hayan nacido hombres o
mujeres.

ver también Discriminacion; Igualdad de remuneracion (sueldo); e lgualdad
deoportunidadesy detrato en el empleo

Género, integracion del
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Aungue desarrollado con anterioridad, e concepto de integracién del género quedd
claramente establecido en 1995, en la Cuarta Conferencia Mundia sobre la Mujer
celebrada en Pekin, como la principal estrategia global para promover laigualdad de
género. Integrar una perspectiva de género es el proceso de valoracion de las
implicaciones que tiene paralas mujeres y paralos hombres cualquier accion que se
planifique, ya setrate de legislacion, politicas o programas en todas las &reasy en
todos los niveles. Es una estrategia para conseguir que las preocupacionesy de las
experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres, sean parte integrante en la
elaboracion, la puesta en practica, € control y la evaluacion de politicas y programas
en todas | as esferas —politicas, econdmicas, sociales—, de maneraque las mujeresy
los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetle la desigual dad.

Laintegracion del género no es un objetivo en si mismo, sino un medio para conseguir
laigualdad de género. Laintegracién del géneroy lasintervenciones especiales para
promover laigualdad entre lamujer y el hombre se complementan. Estas
intervenciones especiales para conseguir laigualdad de género pueden estar dirigidas
exclusivamente a mujeres, solo alos hombres, o bien alos hombresy alas mujeres
conjuntamente. No existe conflicto alguno entre las dos estrategias; por €l contrario,
estas intervenciones asi dirigidas se consideran esenciales para laintegracion del
genero.

El empleo de una estrategia basada en el andlisis de género implica, en particular:

. actividades que eleven la concienciay creen capacidades,

. tomar en cuenta, en las fases de planificacidn, puesta en marcha, monitoreo y
evaluacion, los efectos de las politicas y los programas sobre las mujeresy los
hombres;

. asignar recursos humanos'y financieros adecuados,

. participacién activa tanto de hombres como de mujeres en latomade

decisiones en todas las &reas y en todos |os niveles.

Laintegracion del género en e mundo del trabajo es un medio paraintegrar en toda
reglala preocupacion por laigualdad en todos los objetivos politicos y entodas las
actividades con € fin de promover laigualdad entre todos | os trabajadores,
cualesquiera que sea su sexo. Las principales &reas de actuacion son las siguientes:

. promover y llevar alarealidad los principios y derechos fundamentales en el
trabajo, con € fin de garantizar que el principio de no discriminacion se
aplique plenamente de derecho y de hecho;

. crear mas empleo y mayores oportunidades para asegurar que las mujeresy los
hombres tengan ingresos decentes, alcanzando asi |0s objetivos de niveles de
vida decentes, integracién social y econdmica, realizacion persona y el
desarrollo socidl;
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. reforzar la coberturay la eficacia de la proteccién social paratodos, con €l fin
de mejorar la seguridad socioecondémica de todas las personas, incluyendo
medidas para salvaguardar las condiciones de trabajo y la seguridad y la salud,
asi como para extender la proteccion social; y

. fortalecer el pacto tripartito (gobiernos, empleadores, trabajadores) y €l
didlogo social paragarantizar laigual participacién de las mujeresy delos
hombres, de forma que susinteresesy preocupaciones queden reflejados
adecuadamente en la elaboracién de | as politicas.

ver también Género, igualdad con respecto al; Géneros, equidad entrelos; y
Géneroy desarrollo y mujeresen € proceso de desarrollo

Género y desarrollo y mujeres en el proceso de desarrollo

A principios de la década de 1970, los investigadores comenzaron a analizar cada vez
mas la division del trabajo basada en €l sexo y el impacto especifico del desarrollo
sobre lamujer. Para este enfoque se empezd a utilizar la expresion «mujeres en €
proceso de desarrollo» (WID, segln sus siglas en inglés), que hacia hincapié en la
necesidad de integrar alamujer en las estrategias del desarrollo entonces en marcha
«WID» expresaba |a preocupacion por la desigual o desventajosa posicion de las
mujeres en comparacion con lade los hombres, y el deseo de acabar con la
discriminacion contra ellas.

En ladécada de 1980, y como respuesta a las criticas a enfoque WID, emergio €
concepto de «género y desarrollo» (GAD). Este ya no se centra sdlo en las mujeres,
sino en las diferencias sociales y en las relaciones a menudo desiguales entre hombres
y mujeres. El enfoque «GAD» emplea e andlisis de género como base parala
planificacién de estrategias y del desarrollo. Subraya tanto la contribucion de la mujer
como ladel hombre ala horade configurar la naturaleza del desarrollo.

ver también Género, andlisis por; y Género, integracion del

Higieneen € lugar detrabajo

Las siguientes normas, relativas ala higiene en el lugar de trabajo, deberdn observarse
y exigirse en todos los lugares de trabajo comerciales y administrativos (publicosy
privados):

. Loslugares de trabgjo y sus instalaciones deben mantenerse siempre en buen
estado de conservacion y de limpieza.

. Lailuminacién debe ser preferiblemente natural, y laluz artificial debe estar
distribuida adecuadamente.

. Latemperatura debe mantenerse en niveles apropiados, y todos los lugares
deben contar con ventilacion natural o artificial.
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. L as instal aciones sanitarias deben ser suficientes y adecuadas, y deben
mantenerse limpias. Debe haber instalaciones para lavarse para el uso de los
trabgjadores. Debe haber retretes e instalaciones separadas paralos hombresy
paralas mujeres, salvo en |os establecimientos con cinco trabajadores o0 menos
0 cuando sdlo trabajen en ellos miembros de la familia del empleador.

. Donde no existan instalaciones alternativas, deben disponerse salas de
descanso durante las horas de trabajo, en particular para atender las
necesidades de |as trabajadoras.

. Todos los trabajadores deben estar protegidos, con medidas apropiadas, contra
las sustancias, técnicas 'y procedimientos que sean insalubres, dafiinos o
toxicos.

C. 120: Higiene (comercio y oficinas), 1964
R. 120: Higiene (comercio y oficinas), 1964

ver también Serviciosy equipos, y Salud en € trabajo, serviciosde

| dentidad cultural, respeto a la

Se debe reconocer alos trabajadores su identidad cultural, préacticas religiosas,
conocimientos de idioma, origen nacional, opiniones politicas u otras caracteristicay,
cuando sea posible, prestarles ayuda a respecto.

Es necesario conocer todas las necesidades culturales, religiosas y otras similares de
lafuerzade trabajo, y adoptar politicas, atendiendo ala necesidad de impedir la
discriminacion en el empleo, que permita alos trabajadores:

. observar lasfiestas religiosas y las ocasiones de oracién o meditacion;
. guardar luto por un tiempo dado por €l falecimiento de un familiar;

. observar regimenes de alimentacién y practicas médicas especiales; y
. llevar vestidos, barbas y peinados tradicionales.

Se deben conocer |as necesidades en materias de idiomas y formular una politica que
facilite, cuando sea apropiado, la ensefianza de lenguas y medios de interpretacion y
traduccion, especialmente en relacién con:

. politicas de personal y procedimientos de reclamacion;
. manual es de trabgj o, instrucciones y otros materiales de trabajo necesario; y
. avisos y sefiales de seguridad.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
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ver también Discriminacion; y Indigenasy tribales, pueblos

I gualdad de oportunidadesy de trato en el empleo

Hay dos aspectos importantes de laigualdad en el empleo: laigualdad de
oportunidades y la de trato. Igualdad de oportunidades significa tener las mismas
posibilidad de solicitar un empleo concreto, de ser empleada, de asistir a cursos de
educacion o formacion profesional, de tener derecho a adquirir ciertas calificaciones,
de ser considerada como cualquier otro trabajador ala hora de pensar en un ascenso en
todas las ocupaciones o puestos, incluidos los dominados por uno y otro sexo. Igualdad
de trato presupone el mismo derecho en cuando a remuneracion, condiciones de trabajo
y seguridad en & empleo.

La promocién de estaigualdad requiere constanciay dinamismo en €l esfuerzo por
conseguirla, asi como la puesta en practica de medidas concretas, y supone un paso
mas alla de la mera prohibicion o eliminacion de la discriminacion.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958

ver también Accion afirmativa (positiva); Carga dela prueba;
Discriminacion; Igualdad de remuneracion (sueldo); Principiosy derechos
fundamentales en € trabajo; Compensacionesy sanciones,; y Maestras

I gualdad de remuneracion (sueldo)

El principio de una remuneracion igual por un trabajo de igual valor significaque las
tasas y los tipos de remuneracion no deben basarse en €l género del trabajador, sino en
una evaluacion objetiva dd trabajo que realiza. Se trata de un derecho fundamental de
|as trabajadoras, ampliamente reconocido y reglamentado en |os sistemas legidativos
nacionales. Las estadisticas y estudios muestran, sin embargo, un persistente
diferencial de remuneraciones entre |os géneros, que solo en |os Ultimos afios se ha
reducido ligeramente. En todo € mundo y por término medio, los ingresos de las
muijeres por hora de trabajo se sittian en torno al 75% de los de los hombres.

Hay varias razones importantes que explican ese diferencial de ingresos. Los puestos
gue ocupan lamayoria de las mujeres estan clasificados en los niveles inferiores. Las
diferencias emergen en habilidades y calificaciones, en la antigliedad en e empleo, y
sectores de empleo. Las mujeres se concentran fuertemente en |os sectores «flexibles»,
como son € trabgjo atiempo parcia y el trabajo adestgjo, o € trabgo temporal, que
estén ma pagados. Las mujeres trabajan menos horas extraordinarias que los hombres.
Pero, en definitiva, cabe presumir que un factor muy importante en este diferencial de
remuneracion entre |os géneros se debe a una discriminacién con respecto al sueldo y
al acceso y lapromocion en el empleo.

El principio de unaretribucion igual por un trabajo de igual valor puede hacerse
realidad mediante una serie de medidas précticas.
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. L os sistemas de clasificacion de los puestos de trabgjos y |as estructuras
salariales deben basarse en criterios objetivos, independientemente del sexo de
la persona que realice €l trabgjo.

. Deberia eliminarse cualquier referenciaa un determinado sexo de en todos los
criterios de remuneracidn, convenios colectivos, y en sistemas de remuneracion
y gratificaciones, planes salariales, de los regimenes de prestaciones, asi como
coberturamédicay otros beneficios adicionales que se acuerden.

. Todo sistema o estructura de remuneracién cuyo efecto sea agrupar alos
trabajadores de un sexo particular en una clasificacion laboral especificao en
un determinado nivel salarial, debe ser revisaday reajustada para garantizar
gue otros trabajadores no estén realizando un trabajo del mismo valor en una
categorialaboral y nivel salaria diferentes.

Deberian adoptarse programas y otras medidas en €l lugar de trabajo parallevar ala
préctica el principio de igualdad de remuneracion. En concreto, deberia garantizarse
que:

. se conciban y se apliquen medidas correctivas cuando se descubra una
situacién de desigualdad de remuneracion;

. se organizen programas especial es de formacion para que € personal, y en
particular el personal de direcciony de supervision, comprenda la necesidad
de remunerar a personal basandose en € valor de su trabajo y no atendiendo a
quiénlorediza y

. se realicen negociaciones por separado acerca de laigualdad de remuneracion
entre la direccion, entre los representantes de la direccion, |os representantes
del personal, y las trabajadoras af ectadas por la desigual clasificacién de los
puestos de trabgjo 0 la estructura salarial existente en un determinado lugar de
trabajo.

L os trabajadores atiempo parcial o pagados por horas deben ser compensados, en
todos los tipos de remuneracion, en un plano de igualdad con el de los empleados a
tiempo completo, en proporcién a nimero de horas trabajadas.

En laUnion Europea, € principio de igualdad de remuneracion quedd consagrado en €l
Tratado de Roma de 1956, y fue desarrollado posteriormente mediante la Directiva del
Consgjo 75/117/EEC de 1975. Segln esas disposiciones, €l principio de igualdad de
remuneracion se aplicaalos salarios y acualquier otra percepcion, en dinero o en
efectivo, que reciba € trabajador, directa o indirectamente, por razén de su empleo. La
jurisprudenciadel Tribunal de Justicia Europeo, cuyas resoluciones son de aplicacion
directa en todos los Estados Miembros de la Union Europea, hatenido también un
efecto importante sobre la situacion de las trabgjadoras. En un gran nimero de
sentencias haampliado € concepto de igualdad al acceso y cotizacion alos planes de
pension, asi como a los pagos derivados de esos planes, pagos temporalestras el cese
de larelacion de trabajo, mantenimiento del salario en caso de enfermedad,
indemnizaciones por despido, etcétera.
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C. 100: Igualdad de remuneracién, 1951
R. 90: Igualdad de remuneracién, 1951
C. 175: Trabajo a tiempo parcial, 1994
R. 182: Trabajo a tiempo parcial, 1994

ver también Analisisy evaluacion; Discriminacion; Principiosy derechos
fundamentales en € trabajo; Segregacion ocupacional; y M aestras

Indigenasy tribales, pueblos

L os trabajadores, hombres y mujeres, pertenecientes a pueblos indigenas y tribales
tienen derecho a disfrutar de iguales oportunidades y trato en el empleo. EI Convenio
sobre pueblosindigenasy tribales, nim. 169, de 1989, es & Unico instrumento
internaciona que incluye explicitamente la proteccién contra el acoso sexual. Las
personas de esos pueblos indigenas y tribales deben gozar plenamente, sin
discriminacion alguna, de los derechos humanosy las libertades fundamental es.

L os gobiernos deben desarrollar, con la participacion de los pueblos implicados, una
accién coordinaday sistematica para proteger |os derechos de esos pueblosy para
garantizar €l respeto a su integridad. Hay que desplegar esfuerzos para garantizar que
se beneficien en pie de igualdad de los derechos y de las oportunidades concedidos a
los demas miembros de la poblacion, respetando laidentidad social y cultural de esos
pueblos junto con sus costumbres e ingtituciones. Deben adoptarse medidas especiales
—que no han de ser contrarias a sus deseos libremente expresados— para
salvaguardar alosindividuos, las instituciones, la propiedad, € trabgo, la culturasy
el medio ambiente de |os pueblos.

C. 107: Poblacionesindigenasy tribales, 1957
R. 104: Poblacionesindigenasy tribales, 1957
C. 169: Pueblosindigenasy tribales, 1989

ver también Acoso sexual

I nformacion

A través de las bases de datos que mantiene la OI T es posible obtener informacion
acercade laigualdad de oportunidades y |as practicas no discriminatorias en distintos
paisesy sistemas.

El Centro Internacional de Formacion dela OIT en Turin hadesarrollado una version
en hipertexto de los materiales basicos de Informacién sobre |os Derechos de las
Trabajadoras, en un soporte de CD-ROM. El prototipo esta ya disponible en laversiéon
inglesay puede solicitarse a: Programa Mujeres en Desarrollo, Centro Internacional
de Formacion delaOIT, Viale Maestri del Lavoro 10, 10127 Turin, Italia (Fax: +39
011 6936 350; E-mail: WID@itcilo.it

A través de Internet se brinda acceso a més datos relevantes: la pagina web del

Departamento paralalgualdad de Género delaOIT
(http://www.ilo.org/public/spanish/bureau/gender); lainvestigacion y las actividades a
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cargo del Instituto Internacional de Estudios Laborales
(http://www.ilo.org/public/spanish/bureau/inst); y las bases de datos sobre temas
legales (http://ilolex.ilo.ch:1567/spanish/index.htm) en particular ILOLEX, que
contiene los Conveniosy RecomendacionesdelaOIT, y NATLEX, que contiene las
leyes nacionales del trabajo.

I nspeccion del trabajo

Lainspeccion del trabajo es un servicio publico encargado de supervisar €l
cumplimiento de todas | as disposiciones | egal es destinadas a proteger alos
trabajadores. Lo hace mediante inspecciones periddicas de los lugares de trabajo en la
industria, el comercioy laagriculturay, en muchos paises, también cubre |os servicios
no comerciales, brindando asesorami ento e informacién alos empleadoresy alos
trabajadores. Este servicio debe cooperar con las organizaciones de empleadoresy de
trabajadores y disponer de un personal calificado en numero suficiente, del que formen
parte una proporcién adecuada de mujeres.

Losinspectores del trabajo deben estar facultados para entrar libremente y en todo
momento en cualquier lugar de trabgjo, entrevistar a empleadoresy trabajadores,
examinar documentacién y tomar muestras, ordenar modificaciones con objeto de
eliminar los defectos observado, ordenar el paro de las maguinas o lainterrupcién del
trabajo, asi como advertir y aconsegjar en relacion con los procedimientos pertinentes.

El servicio de inspeccion del trabajo debe desempefiar un papel importante para
prevenir y eliminar las préacticas discriminatorias en el lugar de trabajo.
Concretamente, se debe garantizar que:

. los inspectores del trabajo tengan acceso a lugar de trabajo y puedan hablar
libremente con la direccion, asi como con |os trabajadores de uno y otro sexo
aln en caso de ausencia de los representantes de la direccion;

. los inspectores del trabajo puedan intervenir en programas de educacion de los
trabajadores y cursos de formacion sobre todos |os aspectos de su cometido, y
particularmente en aguellos que implican la eliminacién de la discriminacion y
la promocién de laigualdad de oportunidades de empleo;

. se anime a los trabgjadores a ponerse en contacto con los servicios de
inspeccion del trabajo para solicitar informacion y explicaciones sobre la
legislacion laboral cuando se planteen problemas concernientes a préacticas
discriminatorias en el empleo;

. los inspectores del trabajo conozcan y se formen en todos |os aspectos de las
politicas y procedimientos concernientes con laigualdad de oportuni dades en
el empleoy 6l trato no discriminatorio, incluido el temadel acoso sexudl;

. se recluten inspectores de trabajo de uno y otro sexo, que sean conscientes de la
importancia de promover laigualdad y comprendan larelacion que éstatiene
con su trabajo; cuando sea necesario, deberia confiarse ainspectoras la
vigilancia sobre las cuestiones gque afectan especialmente alas mujeres,
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. se lleven registros de las practicas discriminatorias detectadas en la empresay
seincluyan en los informes de lainspeccion del trabajo las medidas o
advertencias dictadas pararemediarlas.

C. 81: Inspeccion del trabajo, 1947, y Protocolo, 1995

R. 81: Inspeccion del trabajo, 1947

C. 129: Inspeccién del trabajo (agricultura), 1969

R. 129: Inspeccion del trabajo (agricultura), 1969
ver también Administracién dd trabajo; y Servicios publicos de empleoy
agencias privadas de empleo

I nvalidez, prestacion por

L os trabajadores deben estar protegidos para la eventualidad de unainvalidez que sea
previsiblemente permanente o que persistay que lesimpida dedicarse a una actividad
remunerada, después de haberse agotado €l derecho a percibir prestaciones por
enfermedad. Esta prestacion debera consistir en un pago periodico garantizado para
proteger a quienes hayan completado el periodo de cotizacién o de empleo previsto
para hacerlos acreedores a la citada prestacion. Para los otros casos, puede existir una
prestacion menor.

C. 102: Seguridad social (norma minima), 1952

C. 128: Prestaciones de invalidez, vejez y sobrevivientes, 1967
R. 131: Prestaciones deinvalidez, vejez y sobrevivientes, 1967

ver también Accidentes del trabajo, prestacién por; y Seguridad
social/proteccion social

Jovenes, empleo de los

El empleo de los jovenes, tanto hombres como mujeres, es un notivo de creciente
preocupacion para los responsables de las politicas y planificadores en todo e mundo.
Sin embargo, las tasas de desempleo y de subempleo de las mujeres jovenes son
incluso mas altas que las de los jovenes en muchos paises. Cuando |os ermpleos son
escasos, es mas probable que sean las mujeres jovenes y no |os varones quienes
abandonen lafuerzadel trabagjo antes que sumarse alas listas del desempleo 0 asuman
un empleo atiempo parcial cuando no consiguen un empleo atiempo completo.

Las vias para acceder a un trabajo decente ofrecidas a las mujeres jovenes son a
menudo inferiores alas de los jovenes. En la mayoria de |os paises desarrollados, una
tipicamujer joven de poco mas de veinte afios estaria en condiciones de elegir entre
completar su educacion, formarse profesionalmente o incorporarse a un empleo,
aungue podria encontrarse con ciertas limitaciones basadas en el género para sus
opcionesy en sus resultados. Una joven en su misma situacién en muchos paises en
desarrollo puede estar ya casada, con uno o més hijos; tal vez sea analfabeta o haya
dgjado la escuela hace ya muchos afios, y quiza esté buscando desesperadamente
cualquier trabajo que pueda encontrar para que ellay sus hijos puedan sobrevivir. El
acceso alaformacion profesional y al mercado de trabajo estructurado lo tiene a
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menudo cerrado por latradicion o restringido por una discriminacion basada en €l
SExO.

Si bien es cierto que la situacion varia mucho de un pais a otro, existen algunos
obstaculos comunes para todas |as jovenes que las impiden conseguir un trabajo
decente. A menudo no logran aprovechar |as oportunidades de formacién profesional
por barreras que impiden su acceso, por procesos de seleccion discriminatoriosy por
estereoti pos de género. Estos estereotipos se encuentran particularmente en la
orientacion y asesoramiento profesional por parte del propio personal educativo o en
los servicios de empleo. A las jovenes se |as alienta méas bien aformarse en materias
relacionadas con el hogar o la prestacion de cuidados, mientras que alos muchachos se
lesinstaaoptar por un formaciény el empleo atamente especializados y basados en
las tecnologias modernas. Como resultado de todo esto, lamayoria de las jévenes
terminan ocupadas en empleos que requieren una formacién relativamente pobre, mal
pagados y con muy pocas posibilidades de ascenso.

Quienes disefian politicas y planes deben eiminar los obstacul os que enfrentan las
mujeres jovenes:

. proporcionando servicios de orientacion profesional, y estableciendo servicios
de asesoramiento y colocacion adecuados alas necesidades y capacidades de
las mujeres jovenes;

. facilitando el acceso alaeducacién y alaformacion profesional;

. alentando alas mujeres jovenes a optar por un formacion paratrabajos que, aa
largo plazo, les proporcionen méas ingresos y mejores perspectivas; y

. reuniendo datos relativos a género y mejorando |os sistemas de informacion
del mercado de trabgjo.

C. 122: Politica del empleo, 1964
R. 122: Politica del empleo, 1964
R. 169: Politica del empleo (disposiciones complementarias), 1984

ver también Educacion; Palitica de empleo y promocion del empleo;
Segregacion ocupacional; Orientacion profesional; y Formacion profesional

Libertad de asociacion sindical y el derecho de sindicacion

Lalibertad de asociacion 'y el derecho a organizarse son principios fundamental es que
se refieren a derechos libremente gjercidos por los trabgjadores y los empleadores, sin
distincion alguna, a organizarse con €l propdsito de apoyar y defender sus intereses.

Tanto los trabajadores como |os empleadores tienen el derecho de crear
organizaciones de su propia eleccion y sumarse a ellas. Tales organizaciones deben
tener el derecho de:

. redactar sus propios estatutos y reglamentos administrativos,
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. elegir con total libertad a sus representantes;

. organizar su administracién y sus actividades, y formular sus programas;

no ser disueltas ni suspendidas por |a autoridad administrativa;
. congtituir federacionesy confederacionesy afiliarse aellas.

L os trabajadores deben gozar de adecuada proteccion contra todo acto de
discriminacién tendiente a menoscabar la libertad sindical en relacion con su empleo.
En particular, deben estar protegidos contra la posibilidad de que se les niegue un
empleo por su pertenencia o participacion en actividades sindicales.

Las organizaciones de |os trabajadores y de |os empleadores deben gozar de
proteccion contra todo acto de injerencia de unas respecto de las otras dirigidas a
intentar promover su dominio, financiacion o control. Deben adoptarse medidas
adecuadas a las condiciones nacionales para estimular y fomentar el desarrollo y uso
de procedimientos de negociacion colectiva voluntaria con €l objeto de reglamentar las
condiciones de empleo.

A lo largo de los afos, muchos sindicatos han contribuido decisivamente a apoyar y
defender |os derechos de | as trabajadoras. Para promover laigualdad con respecto a
género es fundamental que los sindicatos organicen activamente alas trabajadoras y
defiendan de manera adecuada sus intereses a través de la negociacion colectiva.

C. 87: Libertad sindical y proteccion del derecho de sindicacién, 1948

C. 98: Derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949

C. 141: Organizaciones de trabajadores rurales, 1975

R. 149: Organizaciones de trabajadores rurales, 1975

C. 151: Relaciones de trabajo en la administracién publica, 1978

R. 159: Relaciones de trabajo en la administracion publica, 1978

Declaracion dela OIT relativa a los principios y derechos fundamental es en el
trabajo y su Seguimiento, 1998

ver también Negociacion colectiva; Principiosy derechos fundamentalesen
el trabajo; y Sindicatos

Licencia por una enfermedad familiar

Los trabajadores, tanto hombres como mujeres, deben tener derecho a obtener una
licencia para ausentarse del trabajo en los casos de enfermedad de un miembro de su
familia directa que necesite su cuidado o sostén.

C. 156: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981
R. 165: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981

ver también Responsabilidades familiar es, trabajadores con

Licencia pagada de estudios
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Lalicencia pagada de estudios se concede a | os trabgadores, con fines educativos, por
un periodo determinado durante las horas de trabajo y con pago de prestaciones
econdmicas adecuadas. Deberia concederse a todos |os trabajadores en pie de
igualdad, sin discriminacion fundada en laraza, e color, € sexo, lareligion, las
opiniones politicas, la ascendencia nacional u origen social.

Lalicencia pagada de estudios deberia concederse para:

. recibir formacion profesional en todos los niveles,
. recibir educacion general, social o civica;
. recibir educacion sindical.

Deberia contribuir a

. laadquisicion, desarrollo y adaptacion de calificaciones profesionales y
funcionales;
. la participacion activay competente de |os trabagjadores y de sus representantes

en lavida de la comunidad;
. la promocién humana, social y cultural de los trabajadores; y
. una educacion y formacidn permanentes.

El periodo de licencia pagada de estudios debera asimilarse, atodos |os efectos, a un
periodo de trabajo efectivo.

C. 140: Licencia pagada de estudios, 1974
R. 148: Licencia pagada de estudios, 1974

ver también Educacion

Licencia parental

Lalicencia parental se concede a padre y/o alamadre para cuidar de un hijo. En
general, sigue a un periodo de descanso de la maternidad al cual solo tiene derecho la
madre. En algunos paises, este permiso parental se concede también en caso de
adopcion. El permiso parental es diferente del «permiso por paternidad», que esun
permiso de ausencia del trabajo concedido a padre en el momento del parto.

Tanto e padre como la madre deberian tener la posibilidad de obtener un permiso de
ausencia para atender a su hijo:

. en un periodo inmediatamente posterior alalicencia por maternidad,

. en caso de enfermedad de un hijo que depende de ellos; y
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. por otros motivos relacionados con la atencién debida a un hijo de corta edad.

Con objeto de fomentar laigualdad de género, un nimero creciente de paises han
legislado sobre &l permiso parental en diversas formasy bajo diversas condiciones,
contemplando en algunos casos prestaciones en dinero durante €l periodo de licencia
parental. La Unién Europea adoptd en 1996 un nuevo instrumento supranacional sobre
lalicencia parental.

C. 156: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981
R. 165: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981

ver también Responsabilidades familiar es, trabajador es con; Descanso de la
maternidad; y M aestras

Maternidad, proteccion dela

La proteccién de la maternidad paralas mujeres empleadas es un elemento esencial
respecto alaigualdad de oportunidades. Entre |as primeras normas internacionales del
trabajo adoptadas ya en 1919, estaba el Convenio nim 3 relativo al empleo de mujeres
antes y después del parto. Aquel Convenio sent6 |os principios basicos de la
proteccion de la maternidad:

. el derecho aun descanso;

. el derecho a prestaciones médicas; y

. el derecho a percibir una compensacién por |os ingresos no devengados durante
ese descanso.

El derecho al periodo de descanso se reforzo con la prohibicion explicita de
comunicarle aunamujer e despido durante su ausencia por el descanso de maternidad,
0 en virtud de una comunicacién donde € plazo estipulado en el aviso expire durante la
mencionada ausencia. Quedaba asi claro que la seguridad en el empleo se consideraba
un aspecto vital de la proteccion de la maternidad.

El Convenio relativo ala proteccion de la maternidad (revisado), nim. 103, de 1952,
mantuvo |os mismos elementos principal es de proteccion (esto es, €l derecho a
descanso de la maternidad, |a asistencia médicay |as prestaciones econdémicas), pero
fue més explicito en cuanto alaformay alos medios de procurar esos beneficios:

. El periodo de descanso minimo de 12 semanas tenia que incluir un periodo
obligatorio de descanso puerperal de, por |o menos, seis semanas; en e caso de
gue se manifestara alguna enfermedad a consecuencia del embarazo o del parto,
certificada médicamente, deberia concederse un periodo de descanso adicional
antes o después del parto.

. La asistencia médica tenia que incluir la atencion durante e embarazo, la

asistenciaen €l partoy laatencion durante €l puerperio, prestada por
comadronas diplomadas o médicos, asi como la hospitalizacion si fuera
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necesaria; debia respetarse lalibertad de eleccion de médico y la de optar por
un hospital publico o privado.

. Con respecto alas prestaciones en dinero, concedidas en virtud de un sistema
de seguridad social, se especificaba que no debian representar menos del
porcentgje de dos tercios de los ingresos anteriores de lamujer; las
contribuciones e impuestos para garantizar esas prestaciones deberian ser
pagadas en proporcion a nimero total de trabajadores empleados en la
empresa, sin distincién de sexo.

En casl todos los Estados Miembros de 1a OIT, las leyes dictadas para proteger la
salud de lamadrey del hijo y los derechos de las mujeres trabajadoras con relacion a
su empleo, tienen un lugar preeminente las legislaciones nacionales. Sedan, sin
embargo, importantes variaciones con respecto a alcance de la cobertura, la duracion
de la proteccion, la complejidad de los planes en vigor, y |as responsabilidades
respectivas del Estado y de los empleadores individuales en la provision de las
prestaci ones econdémicas.

El paguete de disposiciones més simple incluye tipicamente, dentro de lalegislacion
laboral, la provisién de un periodo de descanso antes'y después del parto, a menudo
con el pago de prestaciones en metdlico, ya sea por cuenta del empleador, de los
regimenes de la seguridad social, de los fondos publicos o de una combinacion de
todas estas fuentes. Se declarailegal paralos empleadores |a comunicacion de despido
a unatrabajadora durante el descanso de la maternidad y su eventua prolongacion, o la
comunicacion hecha con un plazo tal que expire durante dicho descanso. Las madres
lactantes estan autorizadas a realizar pausas durante la jornada de trabajo, a menudo
retribuidas, para alimentar a sus hijos.

Otros paguetes méas amplios mejoran las disposi ciones antedichas en aspectos como la
duracion del descanso de la maternidad, la cuantia de las prestaciones y la duracion
del periodo durante €l cual esta protegido el empleo de lamadre. A menudo incluyen
una serie de medidas destinadas a proteger la salud de lamujer y del hijo no nacido
aln, tales como lalimitacion o prohibicion del trabajo nocturno o de las horas
extraordinarias, asi como € derecho de la mujer a ser trasladada de un puesto de
trabgo que pudiera ser perjudicia parael buen fin de su embarazo, ya por ser
intrinsecamente peligroso, ya porque lo desaconsgje e estado de salud de la futura
madre en concreto. Las medidas de proteccion de la salud previstas paralas mujeres
embarazadas a menudo se aplican también alas madres |actantes.

La proteccion explicita contrala discriminacion es un rasgo de |os planes mas
avanzados. En la Unidn Europea, cualquier trato desigual ligado al embarazo o ala
maternidad se considera una discriminacioén directa por razones de género. Son cada
vez mas |os paises en |os que se estéd dando también una tendencia a adoptar un enfoque
parental. Desde esta perspectiva, se reserva alamadre un periodo de descanso de la
maternidad, pero dentro de un permiso mas prolongado, a que tienen derecho la
madre, €l padre 0o ambos alavez.

Dado que sigue aumentando e empleo de las mujeres durante |os afios en que tienen

hijos y dado también que son cada dia més las que vuelven a trabajo después de
tenerlos, se consideré necesario discutir sobre la conveniencia de establecer nuevas
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normas internacional es sobre la proteccion de la maternidad. Entre los elementos
importantes tenidos en cuenta, se incluyen: la extension de la cobertura a todas las
muijeres empleadas, mayor proteccion contra el despido durante el embarazo o €l
descanso de lamaternidad y la posterior vuelta a trabajo; y medidas para evitar que la
maternidad sea una fuente de discriminacion en e empleo. En 2000 fueron adoptados
dos nuevos instrumentos. € Convenio sobre la proteccion de la maternidad, nim. 183,
y la Recomendacion sobre la proteccidn de la maternidad, nim. 191.

C. 3: Proteccién de la maternidad, 1919

C. 103: Proteccion de la maternidad (revisado), 1952
R. 93: Proteccion de la maternidad, 1952

C. 89: Trabajo nocturno (mujeres) (revisado), 1948 (y Protocolo, 1990)
C. 171: Trabajo nocturno, 1990

C. 102: Seguridad social (norma minima), 1952

R. 116: Reduccion de la duracién del trabajo, 1962
C. 127: Peso méximo, 1967

R. 128: Peso maximo, 1967

C. 136: Benceno

R. 144: Benceno

R. 114: Proteccion contra las radiaciones, 1960

C. 110: Plantaciones, 1958 (y Protocolo, 1982)

R. 157: Personal de enfermeria, 1977

ver también Benceno; Trabajadoras L actantes; Prestaciones de

mater nidad, econdmicasy médicas, Descanso de la maternidad; y
Mater nidad, proteccion dela salud durantela

Maternidad, proteccion de la salud durante la

La Recomendacion sobre la proteccion de la maternidad, nim. 95, de 1952 indica que
se deben prohibir € trabag o nocturno y las horas extraordinarias a las mujeres
embarazadas y |as madres |lactantes. Durante €l embarazo, y hasta tres meses después
del parto, por |o menos, se debe impedir que la mujer realice trabajos peligrosos para
su salud o lade su hijo. En particular, que se prohibe emplear a mujeres embarazadas o
lactantes en:

. todo trabg o penoso que obligue alevantar, tirar 0 empujar grandes pesos, 0
gue exija un esfuerzo fisico excesivo, incluido € hecho que permanecer de pie
durante largo tiempo;

. todo trabajo que requiera un equilibrio especial; y

. todo trabajo en € que se empleen maquinas que produzcan trepidacion.

Una mujer empleada en un trabajo que se defina como perjudicial parala salud deberia
tener derecho a ser trasladada, sin reduccién de su salario, a otro trabajo que no sea
perjudicial para su estado. Dicho derecho de transferencia debe también concederse a

lamujer que presente un certificado médico donde se declare que un cambio en la
naturaleza de su trabgjo es necesario en beneficio de su salud y lade su hijo.
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. 3: Proteccion de la maternidad, 1919

. 103: Proteccion de la maternidad (revisado), 1952
95: Proteccion de la maternidad, 1952

89: Trabajo nocturno (mujeres) (revisado), 1948 ('y Protocolo, 1990)
171: Trabajo nocturno, 1990

102: Seguridad social (norma minima), 1952

116: Reduccion de la duracién del trabajo, 1962
127: Peso maximo, 1967

128: Peso maximo, 1967

136: Benceno, 1971

144: Benceno, 1971

114: Proteccion contra las radiaciones, 1960

. 110: Plantaciones, 1958 (y Protocolo, 1982)

R. 157: Personal de enfermeria, 1977

OTOOTOTOOOTOO

ver también L actantes, trabajador as, M aternidad, proteccién dela; Peso
maximo; Trabajo nocturno; y Radiaciones, proteccion contralas

Maestras

La profesiéon docente es una de las desempefiadas tradicional mente por las mujeres
pero en lague, sin embargo, se concentran en los peldaiios inferiores. En la
Recomendacion conjunta de la Ol T/UNESCO relativa ala condicion de los maestros,
adoptada en 1966, se subraya que no debe existir ninguna forma de discriminacién por
motivos de raza, color, sexo, religién, opiniones politicas, origen nacional o social, o
posicion econdmica en todos |os aspectos de la preparacion y del empleo de los
maestros. Seguiin esta Recomendacion:

. el matrimonio no debe ser considerado un obstaculo para el nombramiento o la
continuidad en el empleo de las mujeres docentes, ni deberia afectar asu
remuneracién u otras condiciones de trabgo;

. se debe prohibir alos empleadores finalizar |os contratos de servicio por
motivos de embarazo y descanso de la maternidad;

. debe considerarse la posibilidad de crear guarderias o jardines de infancia
cuando parezca deseable cuidar de los hijos de |os maestros con
responsabilidades familiares;

. se deben adoptar medidas para permitir que las maestras con responsabilidades
familiares puedan conseguir puestos docentes en la vecindad de sus hogaresy
para posibilitar a que pargjas formadas por maestros puedan conseguir una
plaza en el mismo vecindario o en lamisma escuela;

. cuando se den las circunstancias apropiadas, se debe alentar alas maestras con

responsabilidades familiares que hubieran dejado la profesion antes de
alcanzar la edad de jubilacién, areintegrarse ala ensefianza;
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. se debe facilitar €l servicio atiempo parcial; los maestros que trabgjan a
tiempo parcia deben recibir proporcional mente la misma remuneracion y
disfrutar de las mismas condiciones de empleo que los maestros empleados a
tiempo completo; se les deben conceder |os derechos correspondientesy a una
adecuaday apropiada proteccién de la seguridad social, incluida la cobertura
proporcionada por 10s planes de pensiones de |os empleadores;

. se deben hacer efectivas las normas dictadas en el Convenio sobre la
proteccion ala maternidad, nim. 3, de 1919, y el Convenio sobre la proteccion
de lamaternidad (revisado), num.103, de 1952;

. se debe aentar alas mujeres docentes con hijos a que continlien en € servicio,
mediante medidas que les permitan, a peticion suya, tomar unalicencia
adicional no remunerada de hasta un afio después del nacimiento del hijo, sin
pérdida del empleo y salvaguardando plenamente todos |os derechos derivados
de su empleo.

Recomendacion conjunta de la Ol T/UNESCO relativa al estatuto de los maestros,
1966

ver también Responsabilidades familiar es, trabajador es con; Segregacion
ocupacional; y Formacion profesional

Migrantes, trabajadores

L os trabajadores migrantes son personas que migran de un pais a otro en busqueda de
oportunidades de empleo que no sea por cuenta propia. Los instrumentos legales de la
OIT relativos alos trabajadores migrantes no son de aplicacion paralas siguientes
categorias de trabajadores: trabajadores fronterizos; artistas y profesionales que
gjerzan una profesion libera y que entren en el pais por un periodo de corta duracion;
gente de mar; personas que se trasladan a un pais con fines especiales de formacion o
educacion; y, por ultimo, empleados de organi zaciones 0 empresas que operan dentro
del territorio de un pais y que han sido admitidos temporalmente en ese pais—a
peticion de sus empleadores— para realizar tareas o funciones especificas durante un
tiempo limitado o definido, y que, unavez realizadas sus tareas o funciones, son
requeridos a abandonar €l pais en cuestion.

Todos |os trabajadores migrantes deben tener derecho a un trato no menos favorable
gue el que se aplica alos trabajadores nacionales respecto a, entre otros:

laremuneracion (incluidas las prestaciones familiares);

las horas de trabgjo;

las horas extraordinarias,

| as vacaciones pagadas,

las restricciones sobre €l trabajo a domicilio;

laedad minima para el empleo;

el aprendizaje y formacion,;

el trabajo de las mujeresy de los jovenes,

las actividades sindicales;

la participacion y disfrute de los beneficios de la negociacion colectiva;
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. lavivienday la seguridad social.

Debido alas altasy persistentes tasas de desempleo, muchos paises han adoptado
politicas parareducir € nimero de losinmigrantes y ahora se ven ante el problema de
la presencia de trabajadores migrantes que se encuentran en situacion irregular y/o
empleadosilegamente. A pesar de lafalta de estadisticas claras a respecto, puede
asumirse que una gran mayoria de las mujeres se encuentran en esta situacion.

Por la misma naturaleza del trabajo que realizan, las mujeres pueden ser
particularmente vulnerables cuando se emplean para trabajar fuera de sus paises de
origen. Pueden verse sometidas a explotacion y a abusos no solo por el hecho de
trabgjar en el extranjeroy, por o mismo, fuera de la proteccién legal de su propio
pais, sino también porque a menudo se emplean en trabaj os escasamente protegidos por
lalegislacion social (trabajadoras domésticas, trabajadoras manuales en la agricultura,
fabricas 0 zonas francas industrial es, acompafiantes o animadoras en clubes nocturnos
0 cabarets, etc.). Su situacion se ve agravada a menudo por lafalta de autonomiay los
fuertes lazos de subordinacion que son tipicos en | os trabaj os habitualmente
desempefiados por ellas. Ademas, suelen ser jévenesy pobres, viven con e temor de
perder sustrabajosy han tenido que dejar a sus familias en e pais de donde partieron.
No hablan €l idioma del pais en el que trabajan, desconocen gue tienen unos derechos
gue estan siendo conculcados 'y, en general, no saben adénde recurrir en demanda de
ayuda

Lamayoriade las disposiciones de [aOIT concernientes a la proteccion de los
trabajadores migrantes se aplican alos inmigrantes que han sido admitidos por los
cauces regulares en un Estado Miembro. EI Convenio sobre |os trabajadores migrantes
(disposiciones complementarias), nim. 143, de 1975, fue € primer intento de la
comunidad internacional para abordar los problemas derivados de la migracion
clandestinay del empleo ilegal de migrantes. Entre otras cosas, ese instrumento legal:

. establece la obligacion general de respetar 1os derechos humanos
fundamental es de todos | os trabajadores migrantes, tanto si han entrado en el
pais por un cauce regular como s no;

. garantiza una serie de derechos que dimanan de su pasado empleo (como los
relativos alaremuneracion, ala seguridad socia y otros beneficios), para que
|os trabgjadores migrantes empleados ilegalmente no se ven privados de sus
derechos en relacién con € trabajo que realizan actualmente;

. reconoce a trabajador migrante el derecho aapelar;

. insta alos Estados Miembros a suprimir los movimientos clandestinos de
migrantes con finesde empleo y el empleoilegal, asi como a sancionar alos
organizadores de movimientos de migrantesilicitos o clandestinos con fines de
empleo y alos que emplean atrabgjadores inmigrados en condiciones ilegales.

C. 97: Trabajadores migrantes (revisado), 1949

R. 86: Trabajadores migrantes (revisada). 1949

C. 143: Trabajadores migrantes (disposiciones complementarias), 1975
R. 151: Trabajadores migrantes, 1975

54



Medidas disciplinarias

Por medidas disciplinarias se entienden |as medidas tomadas por un empleador en
detrimento de un trabajador, como reaccién a incumplimiento de sus obligaciones. La
accion disciplinaria puede incluir advertencias, suspension de empleo, trasado o
reduccion de categoria.

Deberian adoptarse medidas para garantizar que la accion disciplinaria no se tome con
un criterio arbitrario o discriminatorio. Los motivos por |os que pueda adoptarse una
accion disciplinaria deben estar especificados, basados en criterios objetivosy
guardar relacién con los requisitos propios del trabajo.

Las medidas disciplinarias deberian atenerse a procedimientos que incluyan: :

. medidas disciplinarias progresivas;

. designacion de supervisores facultados para tomar medidas disciplinarias;

. comunicacion por escrito al trabajador sobre los motivos de las medidas
disciplinarias y de su derecho aimpugnar tal decision;

. fijacion de los plazos pertinentes para €l término de cada fase del
procedimiento;

. cooperacion con el representante del trabajador, normalmente antes de tomar la

medida disciplinaria o, en los casos en que esto no fuera factible, consulta con
dicho representante tan pronto como sea posible después de haber adoptado
dichamedida;

. comunicacion atodos | os trabajadores acerca de los motivos por los que se
puede puedan tomarse medidas disciplinarias y del procedimiento que debe
seguirse para su gjecucion.

Las politicas y procedimientos correspondientes a las medidas disciplinarias deben
aplicarse igualitariamente; ningun trabajador debe ser sancionado por un rendimiento
laboral 0 un comportamiento que se acepte en el caso de otros trabajadores.

C. 158: Terminacién de la relacion de trabajo, 1982
R. 166: Terminacion de la relacion de trabajo, 1982

ver también Despido (terminacion delareaciéon detrabajo)

Minas, trabajo subterraneo en las

Las minas son emplazamientos subterraneos o de superficie o donde se desarrollan la
exploracion y/o extraccion de minerales y preparativos para proceder a esa extraccion.

Segun el Convenio sobre e trabajo subterrdneo (mujeres), nim. 45, de 1935, en
principio ninguna mujer, sea cua fuere su edad, debe ser empleada parareaizar un
trabajo subterraneo en las minas. En 1995 se adopt6 un nuevo instrumento legal
relativo ala seguridad y lasalud en las minas: el Convenio nim. 176, destinado a
proteger atodos los trabajadores de las minas (tanto hombres como mujeres). Abarca

55



una amplia gama de medidas que han de ser puestas en préctica por las autoridades
competentes 'y los interlocutores sociales, y que conciernen a:

. la supervision e inspeccidn de la seguridad y la salud en las minas;

. los procedimientos parainformar y desarrollar las investigaciones acerca de
los accidentes mortales o graves, los incidentes peligrosos y |os desastres
acaecidos en las minas,

. la.compilacion y publicacion de estadisticas sobre accidentes, enfermedades
profesionalesy los incidentes peligrosos;

. lafacultad de la autoridad competente para suspender o restringir las
actividades mineras por motivos de seguridad y salud; y

. el establecimiento de procedimientos eficaces que garanticen los derechos de

los trabgjadores y sus representantes a ser formados adecuadamente,
informados y consultados sobre cuestiones relativas ala seguridad y la salud en
el lugar detrabgjo.

L os empleadores deberian tomar todas las medidas necesarias para eliminar o reducir
a minimo los riesgos para la seguridad en las minas que controlan. Esto implicala
preparacion de planes de emergencia, laformacion, lainformacion y la proteccion de
los trabajadores.

En virtud del Convenio nim. 176, alos trabajadores se les reconoce el derecho de
notificar sobre accidentes, incidentes peligrosos y riesgos; de solicitar y obtener
inspecciones e investigaciones; de ser informados sobre |os incidentes del trabajo; de
dgar el puesto de trabajo en situaciones peligrosas y de elegir colectivamente alos
gue los representaran en materiade salud y seguridad. Por su parte, |os trabajadores
tienen & deber de acatar las medidas prescritas, velar de manera razonable por su
propia seguridad y salud y por la de las otras personas, informar acerca de |os riesgos
y cooperar con €l empleador para que éste pueda cumplir sus obligaciones.

Este desarrollo de la normativa, que traslada €l énfasis de la proteccién de categorias
determinadas de trabajadores a la proteccion de todos |os trabajadores, es similar a
descrito en el trabgjo nocturno.

S6lo un pequefio nimero de muj eres trabajan en grandes explotaciones mineras, pero
las que lo hacen en lamineria en pequefia escala constituyen casi un tercio de su mano
de obra. La proporcién de mujeres trabajadoras en minas va desde menos del 10% en
Asia hasta e 60% en algunas zonas mineras africanas. Muchas de ellas trabgjan a
tiempo parcial y en condiciones particularmente duras, con una remuneracion
insuficiente.

C. 45: Trabajo subterraneo (mujeres), 1935
C. 176: Seguridad y salud en las minas, 1995
R. 183: Seguridad y salud en las minas, 1995

ver I ngpeccion del trabajo; y Trabajo nocturno

Mundializacion
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El impacto de lamundializacion y de la reestructuracién del empleo hatenido
importantes consecuencias para las politicas de género y de igualdad en todo el mundo.
Losinversoresy las corporaciones multinacionales han disfrutado de una libertad
mucho mayor paramover capitales de un pais a otro, creando asi puestos de trabajo en
los paises donde €l trabajo es méas barato y destruyendo empleos en aquellos en los que
el trabajo es mas caro.

A menudo las mujeres son las primeras en notar |os efectos de este proceso, tanto 1os
positivos como los negativos, porque e capital internacional tiende a ser invertido en
la produccién que requiere un trabajo intensivo: en sectores donde es mayoritariala
mano de obra femenina debido alos inferiores salarios de | as trabajadoras ocupadas
en ellos. En el proceso de mundializacién, la participacion de lamujer en el empleo
remunerado ha crecido considerablemente, pero eso no las hallevado a obtener un
beneficio igual de su integracion en e mercado de trabajo, que sigue estando altamente
segregado en funcién del género.

Muchos paises han respondido a este proceso econdmico con cambios legidativosy
administrativos tendientes aliberalizar las normas nacionales del trabagjoy las
condiciones laborales para hacerlas mas flexibles. Aumenta cada vez méas la
preocupaci 6n, expresada particularmente en el debate internacional, por que la
mundializacion econdmica tenga «un rostro humano» y vaya acompafiada de un
conjunto de normas minimas en el terreno socia. Es preciso combatir latendenciaa
rebajar las normas sociales y laborales en el proceso de mundializacion. Los lideres
politicos, empresariales y sindicales deben aceptar su responsabilidad compartiday
prestar atencion alas normas internacionales del trabajo, contribuyendo asi a mejorar
las condiciones laborales tanto para los hombres como paralas mujeres.

ver también Principiosy derechos fundamentales en € trabajo; y Zonas
francas de exportacion

Negociacion colectiva

En lamayoria de los paises, 1a negociacion colectiva constituye un medio clave para
negociar términos y condiciones de empleo, y por 1o mismo puede ser un medio
importante para promover laigualdad entre hombresy mujeres en el empleo.

Mientras gque los convenios colectivos estén dirigidos a representar las necesidades y
los intereses de todos | os trabajadores, a menudo se pasan por alto temas de particular
interés o que atafien ala mujer, considerandol os «marginales». Es necesario, por o
tanto, que en la negociacion colectiva se consideren especificamente las cuestiones de
género, en particular la desigualdad de remuneracién y de acceso de lamujer ala
promocion y alaformacion profesional. No solo se trata de que en lanegociacion
colectiva se responda a las cuestiones de género, sino de que los capitul os

tradicional mente negociados se replanteen desde una perspectiva de género.

Algunas cuestiones pueden concernir mas alas mujeres en virtud de su funcién
reproductora, por e papel que se les haasignado con respecto a cuidado de lafamilia
y del hogar o por pasadas discriminaciones sufridas. Pero, alavez, estas cuestiones no
estan limitadas a las mujeres. También los hombres necesitan ciertos tipos de
proteccién con respecto a sus funciones reproductoras. Y también hacen falta medidas
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gue brinden tanto alos hombres como alas mujeres la oportunidad de compartir més
responsabilidades familiares (por ejemplo, e permiso parental, horarios flexibles de
trabgjo y mayor acceso a trabajo atiempo parcial).

Larazdn por la que las cuestiones de género no se aborden suficientemente en la
negociacion colectiva es que las mujeres estan insuficientemente representadas en las
estructuras decisorias de los sindicatos y en |os equipos negociadores. Entre las
circunstancias determinantes de este hecho pueden citarse la doble carga que soportan
las mujeres, que no les deja suficiente tiempo para participar en los asuntos sindicales,
su falta de confianza, seguridad y formacion; o el hecho de que la organizacion sindical
esté dominada por hombres y seainsensible a sus necesidades. Es preciso reforzar la
representacion de las trabajadoras en las estructuras de negociacion.

C. 98: Derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949
C. 154: Negociacion colectiva, 1981
R. 163: Negociacién colectiva, 1981

ver también Libertad de asociacion sindical y € derecho de sindicacion;
Licencia parental; y Sindicatos

Nifas trabajadoras

El concepto de trabajo infantil incluye todas las formas de empleo o de trabajo
desempefiadas por nifios por debajo de una determinada edad, pero es particularmente
danino agquel trabajo que ponga en peligro lasalud, €l bienestar y el desarrollo del
nifio. Todos los nifios que trabajan son objeto de preocupacién. Pero |as nifias merecen
una particular atencion porgue la discriminacién a que se enfrentan las hace con
frecuencia especialmente vulnerables ala explotacién y al abuso, asi como ala
negacion de sus derechos. L as nifias tienen mayores probabilidades de:

. comenzar atrabajar a una edad més temprang;

. recibir una remuneracion inferior por igua trabajo;

. concentrarse en sectores y areas de bagjos salarios y con largas jornadas de
trabajo;

. trabgjar en industrias ilegales 0 no sometidas a regul acion, lo que las hace mas
vulnerables ala explotacion y los abusos;

. trabajar en sectores que plantean riesgos excesivos para su salud, seguridad y
bienestar;

. verse sometidas a abusos sexuales, fisicosy emocionales;

. verse excluidas de la educacion;

. verse responsabilizadas del trabajo doméstico; y
. sufrir latriple carga del trabgjo en € hogar, €l trabajo escolar y €l trabajo en
una actividad econdémica.

El Convenio nim. 182 y la Recomendacion nim. 190, ambos de 1999, sobre |as peores
formas de trabajo infantil y la accion inmediata para erradicarlas, subrayan
especificamente la necesidad de «tener en cuenta la situacién particular de |as nifias».
Algunos métodos para hacerlo serian:
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. sefialando explicitamente a las nifias como grupo de especia consideracién en
cualesquiera planes de accion o programas de accién directa para erradicar €l

trabgjo infantil;

. concentrarse en aquellos sectores econdémicos donde las nifias son numerosas
(por gemplo, prostitucién, servicio domeéstico, agriculturay manufacturas);

. asegurarse de que, en lamedida de |o posible, los proyectos puestos en marcha

para «los nifios trabajadores visibles» a cancen también a «las nifias
trabajadoras invisibles»,

. apuntar a las categorias mas pobres (por jemplo, hogares monoparentales a
cargo de unamujer) eimplicar alas madresy los padres en |os proyectos para
los nifios trabajadores;

. establecer vinculos con los esfuerzos para promover la educacion de las nifias;
y
. movilizar alas organizaciones de mujeresy personas comprometidas.

C. 182: Peores formas de trabajo infantil, 1999
R. 190: Peores formas de trabajo infantil, 1999

ver también Trabajo infantil

No estructurado, sector

No existe una definicién universalmente aceptada del sector no estructurado.
Normalmente, este término es utilizado para describir actividades econémicas que
operan total o parcialmente a margen de la estructura econémicainstitucionalizada'y
reglamentada. Es frecuente encontrar en ellas |as siguientes caracteristicas. propiedad
familiar; pequefia escala en sus actividades; tecnologia adaptada y de trabajo intensivo;
dependencia de recursos indigenas. En este sector no estructurado del trabajo se da una
amplia gama de situaciones diversas entre las que se incluyen pequefias empresas por
cuenta propia, empresas familiares, ventaa por menor, venta ambulante, trabgo a
domicilio y agunas formas de subcontratacion.

Hay pruebas de que se estan produciendo profundos cambios en |os procesos que
originan estas actividades no reglamentadas y en la forma como actdan y encgjan en las
economias nacionales. Yano es cierto que los bienes y los servicios del sector no
estructurado son producidos solo para el consumo local en hogares de bajos ingresos:
por e contrario, han aumentado claramente sus vinculos con empresas del sector
estructurado y con |os mercados internacionales a través de acuerdos de
subcontratacion.

L as mujeres estan desproporcionadamente representadas en €l sector no estructurado, y
en medida creciente. El trabgjo que encuentran en este sector es una fuente de empleo y
de ingresos esencial para muchas trabajadoras que se enfrentan ala segregacion
profesional, a desempleoy al subempleo, y para sus familias. Estan ocupadas
principalmente en un trabajo de subsistenciay en actividades no reguladas vinculadas a
los nuevos sectores de comercializacion. Aunque, por regla general, recaen sobre ellas
los gastos del establecimiento de su actividad no regulada, no siempre controlan sus
beneficios que en muchos casos pueden quedar en manos de sus familiares de sexo
masculino.
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En genera, € trabajo en € sector no estructurado es mucho menos seguro y esta mucho
peor retribuido que el trabajo en el sector estructurado. Los trabajadores en el sector
no estructurado se encuentran a margen de todos |os planes convencionales de
proteccion social. Su limitado acceso alos recursos tales como informacién,
productos, mercados, créditos, infraestructuras, formacion profesional, competencia
técnicay tecnologias perfeccionadas, plantea graves problemas para aumentar la
productividad y los rendimientos en el sector no estructurado. Una estrategia adecuada
paraelevar el nivel de este sector debe abarcar, por consiguiente:

. mejorar su productividad y oportunidades de empleo y capacidad de generar
ingresos, através del acceso al crédito, latecnologiay laformacion;

. establecer un marco regulador que incluya formas adecuadas de proteccién
social;

. fomentar la organizacion de |os trabajadores del sector no estructurado; y

. mejorar |os sistemas de proteccién para | os grupos més pobres;

. abordar el problema de asegurar |os derechos fundamental es a todos |os

trabgadores, incluidos los relativos a laigualdad.
C. 168: Fomento del empleo y proteccion contra el desempleo, 1988
R. 169: Politica del empleo (disposiciones complementarias), 1984
C. 177: Trabajo a domicilio, 1996
R. 184: Trabajo a domicilio, 1996

ver también Trabajo a domicilio; y Segregacion ocupacional

Ocupaciones no tradicionales

Todavia es limitada la presencia de la mujer en ocupaciones no tradicionales,
particularmente en los campos cientificos y técnicos. El empleo de lamujer se
concentra, alo largo y ancho del mundo, en un nimero relativamente reducido de ramas
de la actividad econdmica: trabajo comunitario, comercio y servicios. Esta presencia
restringida contribuye a crear estereotipos de mujeresy las excluye de las profesiones
gue estan mejor remuneradas.

Todos |os paises deben, por tanto, examinar sus politicas de educacion y empleo para
asegurarse de que en los planes de estudio se incluyan materias técnicas para todos |os
estudiantes en los niveles primario y secundario; que las mujeres formen parte del
personal docente técnico; que se facilite su acceso alas ingtituciones politécnicasy de
formacion profesional; que se promueva la presencia de mujeres en carreras a nivel
universitario donde estan tradicionalmente poco representadas; y, finalmente, que se
fomente el empleo femenino en los sectores cientificos y técnicos.

C. 168: Fomento del empleo y la proteccion contra el desempleo, 1988
R. 169: Politica del empleo (disposiciones complementarias), 1984

C. 142: Desarrollo de los recursos humanos, 1975

R. 150: Desarrollo de los recursos humanos, 1975

ver también Recur sos humanos, desarrollo de los; Segregacion ocupacional;
y Maestras
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Organizaciones de empleadores

L os empleadores tienen el derecho a constituir las organizaciones gque estimen
convenientes, y a afiliarse a ellas, con miras apromover y defender sus intereses. Las
autoridades publicas deben abstenerse de cualquier interferencia que tienda a restringir
este derecho

Las mujeres constituyen solo una peguefia proporcion de empleadores y directivos de
empresas, limitadas a respecto por lafaltade laeducacién y de laformacion
profesional necesarias, asi como las dificultades para acceder a crédito. Dado que
estos obstacul os existen y operan dentro de un contexto cultural, social y econémico,
|as organizaciones de empleadores deben concentrar sus esfuerzos en:

. fomentar laigualdad en e empleo;

. aumentar la participacion de mujeres en puestos de direccion y mujeres
empresarias;

. incrementar la educacion para el trabgjo y laformacién profesional, en

particular para aquellas que se encuentran en desventaja por haber recibido una
educacion deficiente;

. aumentar las oportunidades de las mujeres de acceder atrabajos competitivosy
productivos.

C. 87: Libertad sindical y proteccion del derecho de sindicacién, 1948
C. 98: Derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949
R. 189: Creacion de empleos en las pequefias y medianas empresas, 1998

ver también Negociacion colectiva; Libertad de asociacion sindical y el
derecho de sindicacion

Ordenadores, (utilizacién de)

Con la masivaintroduccion de ordenadores personales o terminales de video (VDU) en
el lugar de trabajo, su manejo esté siendo sometido cada vez mas reglas especiales,
convenios colectivos, directricesy decisiones por parte de los gobiernosy de las
organi zaciones de empleadores y trabajadores, asi como de sus propios fabricantes.

Lamayoriade los expertos estiman que la salud de | os trabajadores puede verse
afectada por un trabajo excesivo con ordenadores, sobre todo si el material o €
entorno estén mal disefiados. No todo e mundo esté de acuerdo en que tales efectos
resulten exclusivamente del trabgjo con pantallas o si cabe imputarlos atodo trabajo
intensivo de esta naturaleza.

En general, se reconoce que un trabajo con ordenadores afecta directamente alavista;
otros efectos indirectos parecen estar relacionados con el estrés. Aln es objeto de
controversiasi el manejo de terminales de video puede provocar abortos o
malformaciones congénitas, pero no parece que el nivel de radiacion emitida sea
peligroso. Varios gobiernos, empleadores y organizaciones sindical es han adoptado
una actitud prudente a respecto, conviniendo €l traslado a otro puesto durante el
embarazo de las empleadas que trabajan con pantallas.
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L as principales medias recomendadas parala proteccion de la salud de las personas
gue trabajan con pantallas son:

. pausas regulares (norma mente de 15 minutos cada dos horas), y fijacion de un
maximo de horas de trabajo con esos equipos (en general, cuatro horas diarias);

. examenes médicos (oftalmol 6gicos, neurol 6gicos y ortopédicos) antes de pasar
a ocupar tales puestos de trabajo; estos exdmenes deberian repetirse
regularmente, como minimo unavez a afo. Si después de un examen, se
declaraal interesado no apto paratrabajar con esos equipos, se le deberia
ofrecer un empleo equivalente con e mismo nivel de remuneracion sin que €l
empleador pueda despedirlo por ese motivo;

. el disefio del equipo deberia gjustarse alas normasy parametros apropiados
(nacionales o definidos por los convenios colectivos), incluidala seguridad del
sistema eléctrico, e suministro de energia, y medidas de mantenimiento
oportunas (por g emplo, comprobaciones periddicas del nivel de radiaciones,
ionizantes y no ionizantes emitidas por las pantallas);

. el ambiente de trabajo —incluyendo mesas, sillas, distribucion del espacio,
iluminacion, climatizacion y otros factores fisicos como € ruido— deberia ser
organizado conforme a criterios ergonémicos;

. los usuarios de ordenadores deberian ser formados no sélo en € manejo del
propio equipo, sino también acerca de las implicaciones de su utilizacion
respecto alasalud, la seguridad y la ergonomia.

El trabajo con ordenadores, y en especia en sus formas mas recientes, como €
[lamado teletrabajo, es llevado a cabo hoy mayoritariamente por mujeres.

C. 155: Seguridad y salud de los trabajadores, 1981
R. 164: Seguridad y salud de los trabajadores, 1981
ver también Salud en € trabajo, servicios de

Orientacion profesional

Lafinalidad del servicio de orientacién profesional consiste en prestar ayuda alas
personas para que puedan conocer |as posibilidades que existen para su educacion,
formacion profesional y trabajo, y facilitarles la planificacion de su carrera. Incluye
orientacion profesional y asesoramiento, y puede ser impartida en escuelas, centros de
formacion profesional, y servicios o instituciones especializados.

L os servicios de orientacion pueden desempefiar un papel esencial para promover la
igualdad de oportunidades para las jovenes y las mujeres en cuanto al acceso a
empleo, cursos de formacién profesiona y futuros sectores de actividad. Estos
servicios deben garantizar que las propuestas no estan influenciadas por
consideraciones basadas en estereotipos 0 prejuicios que encierran alas mujeres en
ciertos sectores y actividades.

R. 150: Desarrollo delos recursos humanos, 1975
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ver también Recur sos humanos, desarrollo de los; Segregacion ocupacional;
y Formacion profesional

Oportunidades profesionales

Se debe dar a conocer atodos los trabajadores, sin distincion de sexos, las
oportunidades de ascenso, traslado y formacién, e incitarlos a aprovechar las que les
convengan. En particular, se debe velar por que:

. se informe a todos | os trabajadores acerca de |0s proximos puestos vacantes,
deformasistematicay equitativa;
. se definan y se apliquen claramente los requisitos y procedimientos

correspondientes a los traslados, ascensos y programas de formacion de tal
modo que los conozcan todos |os trabajadores,

. se supriman | as restricciones derivadas de acuerdos o costumbresy précticas
preexistentes cuando contribuyan a excluir por razén del género a determinados
trabajadores impi diéndol es su ascenso, traslado u oportunidades de formacién,
0 bien les afecten en forma desproporcionada;

. se establezca en € lugar de trabajo un plan de ascensos para dar a conocer
todas | as oportunidades de adelanto profesional, con objeto de fomentar la
participacion de todos |os trabajadores, en particular de los que
tradicionalmente se han visto excluidos de |os ascensos;

. existan oportunidades de traslado sean asequibles a todos | os trabajadores para
evitar la segregacion dentro del lugar de trabajo;

. se formulen y actualicen regularmente programas de formacion concebidos para
ayudar atodos los trabajadores, en particular alas mujeres, a superar los
obstaculos que limitan su desarrollo en el empleo, concretamente a adaptarse a
los cambios estructurales y alas innovaciones tecnol 6gicas, con vistas a
capacitarlas para asumir cada vez mas tareas de direccion y adquirir otras
formas de competencia profesional similares.

También pueden proporcionarse servicios informales para promover las carreras de
las mujeres tales como de como programas de "mentorizacion”.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958

R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958

C. 122: Politica del empleo, 1964

R. 122: Politica del empleo, 1964

C. 88: Servicio del empleo, 1948

R. 83: Servicio del empleo, 1948

C. 142: Desarrollo de los recursos humanos, 1975

R. 150: Desarrollo de los recursos humanos, 1975

R. 169; Politica del empleo (disposiciones complementarias), 1984
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ver también Accion afirmativa (positiva)

Peso maximo

A ningun trabajador se le debe exigir o permitir que transporte manual mente una carga
Cuyo peso pueda comprometer su salud o su seguridad. El empleo de las mujeresy
trabajadores jovenes en el transporte manual de cargas debe limitarse a cargas ligeras.

Cuando se emplee atrabajadoras adultas en latarea de transportar cargas, € peso
maximo de éstas deberia ser considerablemente inferior a que se admite paralos
trabajadores adultos de sexo masculino. En lamedida de lo posible, no se debe
emplear alastrabajadoras en e transporte manual y habitual de carga. Cuando sea
necesario hacerlo, se deben tomar medidas afin de reducir & tiempo dedicado en
levantarlas, trasladarlas y colocar lacarga, y prohibir que se asignen alas trabgadoras
ciertas tareas especificas que resultan particularmente penosas para ellas.

Ninguna mujer debe ser empleada en transporte cargas durante su embarazo o durante
las diez semanas siguiente a parto si, en ajuicio de un médico certificado, existe el
riesgo de que este trabajo puede comprometer su salud o lade su hijo.

Todo trabagjador a gue se le encomiende (incluso ocasionalmente) latarea de
transportar manualmente cargas que no sean ligeras, habra de recibir previamente una
instruccion y preparacion suficiente sobre los métodos adecuados pararealizarla, con
el fin de proteger su salud y evitar accidentes. Existen disposiciones especiales para
los jovenes trabajadores de ambos sexos.

C. 127: Peso maximo, 1967
R. 128: Peso maximo, 1967

ver también Maternidad, proteccion dela

Pensiones de jubilacion (prestaciones de vejez)

Todos | os trabajadores deben estar protegidos por un sistema de pensiones financiado
por |as cotizaciones de | os trabajadores en activo y los empleadores. La pension
consiste en un pago periddico a quienes superan la edad prescrita pararecibirla. Esa
edad limite prescrita no debe ser superior alos 65 afos.

La prestacion debe quedar garantizada una vez que la persona a cumplido un periodo
preestablecido de calificacion (normalmente 30 afios de cotizaciones o de empleo).
Puede disponerse una prestacion reducida después de 15 afios, por |o menos, de
cotizaciones o de empleo. También puede asignarse una prestacion reducida, con
ciertas condiciones, a personas que no hayan completado el periodo de cotizacion o de
empleo requerido. Esta prestacion puede ser suspendida o reducida si la persona se
dedica aalguna actividad remunerada.

En los paises donde se les of rece a las mujeres la oportunidad de jubilarse

anticipadamente, éstas deberian tener la opcidn de seguir trabajando hastalamisma
edad fijada paralos hombres. Segun lajurisprudenciadel Tribunal de Justicia
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Europeo, desarrollada desde 1986, el hecho de que una persona haya alcanzado la
edad minima paralajubilacion segun los planes de jubilacion, no da derecho a
despedirla de su trabgjo.

C. 102: Seguridad social (norma minima), 1952
C. 128: Prestaciones de invalidez, vejez y sobrevivientes, 1967

ver también Seguridad social/proteccion social

Politica de empleo y promocion del empleo

El objetivo principa de la politica de empleo es conseguir y mantener un alto nivel de
empleo productivo libremente elegido; la promocion del empleo busca aumentar €l
nimero de personas empleadas y reducir €l de desempleados.

Debera haber trabajo para todas las personas disponibles y que buscan trabgjo; ese
trabajo deberd ser tan productivo como sea posible y debera haber libertad para
escoger un empleo. Todos los trabajadores, con independencia de su género, deberian
tener las maximas posibilidades de adquirir la formacion necesaria para ocupar €
empleo que le convengay de utilizar en este empleo estaformacion y las facultades que
posea. No se permitirala discriminacion, incluida la fundada en motivos de sexo.

Una politica activa de empleo debera estar concebiday ser puesta en practica para
promover e pleno empleo, productivo y libremente elegido. Asi concebida, ayudaria
estimular € crecimiento econémico y el desarrollo, aelevar los niveles de vida,
satisfacer |as necesidades de las personas y superar las situaciones de desempleo y
subempleo. Programas de poblacion y de bienestar destinados a mejorar la situacion
econdmica de los grupos parti cularmente desfavorecidos, como las mujeres migrantes,
las mujeres que son la tnica fuente de ingresos de sus familias y las jovenes
embarazadas, pueden contribuir amejorar alin la situacion de muchas mujeres
trabgjadoras.

Una politica de empleo deberia tener muy en cuenta el nivel y la etapa de desarrollo
econdmico. Deberian ser consultados a respecto |os representantes de |as personas
afectadas por las medidas que haya que tomar, y en particular los representantes de los
empleadores y de los trabajadores.

C. 122: Politica del empleo, 1964

R. 122: Politica del empleo, 1964
R. 169: Politica del empleo (disposiciones complementarias), 1984

ver también Administracién del trabajo y Servicios publicos de empleoy
agencias privadas de empleo

Plantaciones, trabajadoras de las

Una plantacion es una empresa agricola dedicada a cultivo parala venta, a menudo
con fines de exportacién. Las mujeres trabajadoras constituyen un importante
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componente de lamano de obra de las plantaciones y sus derechos estan protegidos por
el Convenio sobre las plantaciones, nim. 110, de 1958.

Las trabajadoras de | as plantaciones deben tener derecho a descanso de la maternidad.
Al igual que para otras trabajadoras, ese periodo de descanso debe ser, como minimo,
de 12 semanas, de las cuales por lo menos seis han de tomarse después del parto. Debe
ser posible prolongar el periodo de descanso si €l parto se retrasa o en caso de
enfermedad. Puede exigirse un tiempo de calificacion para tener derecho a un descanso
de lamaternidad, pero ese tiempo no puede ser mayor de un total de 150 dias de
trabajo con el mismo empleador y durante los 12 meses anteriores al parto.

A ninguna mujer embarazada seré obligada a efectuar un tipo de trabajo que pudiera
ser perjudicia parasu salud. Se deben facilitar prestaciones monetarias que garanticen
plenamente la manutencion de lamujer y de su hijo en buenas condiciones de higieney
de acuerdo con un nivel de vida adecuado. L as prestaciones médicas deberian abarcar
laasistencia durante el embarazo, la asistenciaen el partoy la asistencia puerperal, asi
como la hospitalizacion en caso necesario.

Una trabajadora de una plantacién no debe ser despedida por estar embarazada,
durante un descanso de la maternidad o por ser madre lactante. Por €l contrario,
deberia garantizarsele el derecho ainterrumpir su trabajo para cuidar a su hijo.

C. 110: Plantaciones, 1958 (y Protocolo, 1982)
R. 110: Plantaciones, 1958

ver también Trabajadorasrurales, agriculturay otras ocupacionesrurales,
L actantes, trabajadoras; Despido (terminacion de larelacion de trabajo);
Maternidad, proteccion de la; y Descanso de la maternidad

Prestaciones de maternidad, econdmicasy médicas

El Convenio sobre la proteccion de la maternidad, nim. 103, de 1952, dispone que,
cuando una mujer se ausente de su trabajo con un descanso o licencia por maternidad,
tendré derecho a percibir unas prestaciones en dinero suficientes para garantizar
plenamente su manutencion y la de su hijo, con un nivel de vida adecuado. Tendra
asimismo derecho a prestaciones médicas, prenatales, durante €l parto y puerperales,
asi como la hospitalizacién cuando sea necesaria. Debe poder escoger libremente un
médico, asi como entre un hospital publico o privado.

L as prestaciones en dinero deben ser otorgadas bien através de un sistema de
seguridad socia obligatorio, bien con cargo alos fondos publicos. Cuando estas
prestaciones en dinero provengan de un sistema de seguridad social obligatorio y estén
determinadas en funcion de sus ingresos, no deben ser inferiores alos dos tercios de
los ingresos previos de la mujer considerados para el calculo de las prestaciones. El
empleador no debe estar personalmente obligado a costear estas prestaciones.

C. 102: Seguridad social (norma minima), 1952

C. 103: Proteccion de la maternidad (revisado), 1952
R. 95: Proteccion de la maternidad, 1952

C. 110: Plantaciones, 1958 (y Protocolo, 1982)
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ver también Descanso de la maternidad; Maternidad, proteccién dela; y
Radiaciones, proteccion contralas

Prestaciones familiares

L as prestaciones familiares son subsidios destinados a | os trabgjadores que tienen asu
cargo el mantenimiento de sus hijos. Debe consistir en un pago periédico de una suma
concedida a cualquier persona protegida al término estipulado de calificacion. C. 102:
Seguridad social (norma minima), 1952

ver también Responsabilidades familiar es, trabajador es con

Principiosy derechos fundamentales en €l trabajo

L os principios fundamentales en el mundo del trabajo y |os derechos béasicos de los
trabajadores derivan de los principios y derechos proclamados en la Constitucion de la
OIT y laDeclaracion de Filadelfia, y se han vertido en una serie de convenios
internacionales del trabajo. Estos principiosy derechos concierten a:

. lalibertad de asociacion y lalibertad sindical y €l derecho de negociacion
colectiva,

. laeliminacion del trabajo forzoso u obligatorio;

. laabolicion del trabgjo infantil; y

. laeliminacién de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

En 1998, la Conferencia Internacional del Trabajo adopt6 la Declaracion delaOIT
relativaalos principios y derechos fundamentales en e trabajo y su Seguimiento. La
Declaracién esté destinada a reafirmar el compromiso de todos |os Estados Miembros
delaOIT alos principios y derechos fundamentales a los que deben adherirse todos
los paises por e mismo hecho de pertenecer ala Organizacidn, aun cuando todavia no
hayan podido ratificar |os correspondientes Convenios. Asi, € principio dela
eliminacién de la discriminacidn con respecto a empleo y la ocupacion, que abarcala
igualdad de remuneracion paralos hombresy las mujeres por un trabajo de igual valor,
y laigualdad de oportunidadesy de trato, debe ser respetado, puesto en practicay

promovido en todos y cada uno de los 174 Estados Miembros dela OIT.3

El Seguimiento de la Declaracion consta de tres partes. |os Estados Miembros que no
han ratificado los Convenios rel evantes deberdn presentar informes anuales; laOIT
elaborara cada afio informes global es sobre cada una de | as cuatro categorias
mencionadas antes; y, sobre la base de la discusién de estos informes globales en la
Conferencia Internacional del Trabajo, e Consgjo de Administracion delaOIT
identificara las prioridades de cooperacion técnica para asistir alos Estados
Miembros a poner en practicalos principiosy derechos contenidos en la Declaracion.

El orden de estos informes global es se determiné también en su momento. En € afio
2000 se examind lalibertad de asociacion y la negociacion colectiva; en el 2001 €

3 A partir del 30 de octubre de 1999.
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trabajo forzoso; e trabajo infantil se examinara en e 2002, y la discriminacién en €
empleo en afio 2003, antes de comenzar nuevamente €l ciclo. La asistenciatécnica, con
un fuerte componente de cuestiones de género y de desarrollo, sera prestadapor 1aOIT
y otras organizaciones col aboradoras.

Declaracion dela OIT relativa a los principios y derechos fundamental es en el
trabajo y su Seguimiento, 1998

Programas especiales de obras publicas

L os programas de obras de empleo intensivo (PEOP) son programas de desarrollo de
infraestructuras (programas de obras publicas destinados a satisfacer necesidades
basicas en zonas rurales, urbanas y suburbanas) financiados mediante inversiones
publicas, con € objetivo de crear y mantener empleo e ingresos. Los PEOP pueden
servir alavez parareducir la pobrezay para atender necesidades esenciales en las
zonas de desempleo y de subempleo generalizados. Deberia prestarse especial
atencion ala creacién de oportunidades de empleo paralas mujeres, los jovenesy
otros grupos desfavorecidos.

L os trabgjadores para los PEOP deben ser reclutados de entre quienes deseen serlo
voluntariamente, sin apartarlos de otras actividades productivas. Las condiciones de
empleo ofrecidas deberian estar en consonancia con lalegislaciony lapréctica
nacionales. Es necesario adoptar disposiciones legales que rijan el acceso a empleo,
las horas de trabajo, la remuneracion, |as vacaciones pagadas, la seguridad y salud en
el trabgjo y la seguridad social y ofrecer programas de formacion profesional.

Deben realizarse especial es esfuerzos —mediante programas de promocion,
informacion y desarrollo de capacitaciones— para proporcionar igualdad de acceso a
las mujeres necesitadas y garantizar € principio de igualdad de remuneracion por un
trabajo deigual valor. Se debe combatir e abuso del trabajo «voluntario» y no
remunerado de las mujeres como parte de la contribucién de las comunidades. Unos
servicios adecuados para el cuidado de los hijosy facilidades para el transporte
(cuando €l trabgjo las obliga a largos desplazamientos), constituyen incentivos eficaces
para aumentar |a participacion de las mujeres necesitadas en los PEOP.

R. 169: Politica del empleo (disposiciones complementarias), 1984
y ver también Accidentes ddl trabajo, prestacion por; Prestaciones familiares,
Invalidez, prestacion por; Maternidad, proteccion de la; Pensiones de

jubilacion (prestaciones de vejez); y Sobrevivientes, prestacion a

Prueba, periodo de

Un periodo de prueba es un tiempo de formacién o de empleo destinado avalorar la
aptitud de una persona para un determinado puesto de trabajo. Debe aplicarse de
manera uniforme a todos | os trabajadores recién contratados, y sus caracteristicas
deben determinarse en consulta con los sindicatos. La duracién del periodo de prueba
debe depender de las caracteristicas del lugar de trabajo y del tiempo necesario para
alcanzar € nivel de rendimiento necesario.
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Quimicos, productos

Se entiende por «productos quimicos», aelementosy compuestos quimicos, asi como
mezclas de los mismos, ya sean naturales o sintéticas. Deben tomarse medidas
adecuadas paraimpedir o reducir laincidencia de enfermedades y |esiones provocadas
por agentes quimicos en € lugar de trabajo.

Muchos paises aplican normativas detalladas con respecto a los sistemas de
clasificacion de productos quimicos, su etiquetado y marcado, €l empleo de fichas de
datos de seguridad de productos quimicos peligrosos, y las responsabilidades de
proveedores y empleadores en temas tales como laidentificacion de productos
guimicos, su transporte y eliminacién, y la exposicion de los trabagjadores a ellos. Los
trabajadores deben observar |as precauciones necesarias y tienen derecho a ser
informados e adiestrados acerca de cémo utilizar los productos quimicos en
condiciones de seguridad y de cdmo protegerse de sus posibles riesgos.

Entre los productos industriales, uno de los mas peligrosos es, sin duda, el benceno
(empleado regularmente en laindustria como materia prima). En consecuencia, las
mujeres embarazadas, |as madres lactantes y 10s jovenes menores de 18 afios de ambos
sexos no deben ser empleados en trabaj os que entrafien exposicion al benceno o a
productos que contengan benceno.

C. 136: Benceno, 1971
R. 144: Benceno, 1971
C. 170: Productos quimicos, 1990
R. 177: Productos quimicos, 1990

ver también Benceno

Radiaciones, proteccion contra las

No existe ningun limite especial de exposicion alas radiaciones en €l trabajo paralas
mujeres en general. Pero, alavista de |os especiales problemas médicos que pueden
plantear para las mujeres en edad de tener hijos, deberian tomarse todas las
precavciones para que ho se vean expuestas a un riesgo de fuerte radiacion. Ante la
posibilidad de que €l feto sea més sensible alas radiaciones, se deberian considerar
mayores controles y precauciones para las trabajadoras embarazadas.

Al saber que estéd embarazada, una trabajadora deberia comunicarle esta circunstancia
a su empleador para que, de ser necesario, se modifiquen sus condiciones de trabgo.
Esta comunicacion del embarazo no debe ser considerada un motivo para discriminarla
o0 excluirladel trabgjo.

L os empleadores deberian hacer todos |os esfuerzos razonables para proporcionar a
los trabajadores un empleo alternativo adecuado en aguellos casos en que se determine
gue un trabgador, por razones de salud, no puede continuar desempefiando un empleo
expuesto alas radiaciones. En el caso de las trabajadoras embarazadas, el empleador
deberia adaptar las condiciones de trabajo relativas a la exposicion alas radiaciones
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por razén de actividad laboral, de manera que se garantice parael embrién o €l feto un
nivel de proteccién similar a que se exige para el publico.

R. 114: Proteccion contra las radiaciones, 1960

R. 157: Personal de enfermeria, 1977
International Basic Safety Standards for protection against radiation and for
the safety of radiation sources (Normas basicas internacional es de seguridad
para proteccion contra las radiaciones y para la seguridad de las fuentes de
radiacion). Safety Series N°. 115-1. (Patrocinado conjuntamente por 1a OIT,
FAQO, AIEA, OCDE, OMS). Agencia Internacional de Energia Atomica, Viena,
1994.

ver también Mater nidad, proteccién dela; y Maternidad, proteccion de la
salud durantela

Rayos X

Ver Radiaciones, proteccién contra

Reclamacion, procedimientos de

Todo trabajador o trabajadora que, atitulo individual o juntamente con otros,
considere que tiene motivos para reclamar por € trato que recibe en el empleo, debe
tener e derecho a presentar unareclamacion y a que ésta se tramite por los cauces
adecuados, sin que ello le reporte ningn perjuicio.

En el lugar de trabajo se deben establecer procedimientos de examen de las
reclamaciones basadas en précticas discriminatorias de empleo o de trato,
procedimientos que deben estar a alcance de todos los trabajadores. Algunos
procedimientos de reclamacién comienzan con un acto de conciliacion, ya seaformal o
informal, con el propdsito de ayudar alas partes a encontrar una solucion. El
empleador y los trabajadores o sus representantes deben establecer y aplicar en el
lugar de trabajo procedimientos o suficientemente amplios para resolver toda clase de
reclamaciones. Estos procedimientos deben incluir:

. un comité compuesto por representantes del personal y de la direccién para
supervisar e sistema, estudiar las quejas, reunir informacion pertinente,
efectuar las indagaciones oportunas sobre la realidad de los hechos, decidir en
consecuenciay llevar ala practicalas decisiones;

. un procedimiento, y su correspondiente explicacion del modo de presentar
presentacion las quejas contra practicas discriminatorias, que se dé a conocer a
todos los trabajadores y a quienes soliciten empleo;

. las bases paralajustificacion de las quejas por razones de discriminacion, que
no deberian limitarse alaidentificacion de un determinado grupo o sexo;

. un procedimiento uniforme basado en criterios objetivos, paralaevaluaciony
resolucion de las quejas; y
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. una serie de sanciones eficaces y de los correspondientes procedimientos de
aplicacion para aquellos que resulten responsables de précticasy trato
discriminatorio.

L os procedimientos de reclamaci én deben ser imparcialesy permitir unarapida
resolucion del asunto. A los trabajadores se les debe informar acercade ellosy
animarlos a presentar quejas contra toda practica discriminatoria. Debe existir también
la posibilidad de apelar las decisiones y se debe dar plenaimportancia ala necesidad
de confidencialidad.

R. 92: Conciliacion y arbitraje voluntarios, 1951
R. 130: Examen de reclamaciones, 1967

Recursos humanos, desarrollo de los

L as percepciones profundamente arraigadas acerca del trabagjo de los hombresy las
muijeres han demostrado ser un importante obstaculo paralaigualdad de género. El
desarrollo de los recursos humanos deberia cambiar estas actitudes tradicionales,
concienciando acercade ellas, invirtiendo en & capital humano de las mujeresy
acrecentando asi sus posibilidades para optar a un empleo.

Habria que redoblar 10s esfuerzos parainformar einfluir a publico en general, asi
como alos padres y los empleadores, sobre la necesidad de sustituir las actitudes
tradicionales por una nueva comprension del trabgjo y laigualdad de género. También
es esencial desarrollar los recursos humanos en € nivel de las empresas, instando la
participacion de | os trabajadores. Concretamente, convendria desarrollar e
implementar politicasy programas adecuados en |os siguientes campos:

. orientacion y formacion profesional, estrechamente ligadas al empleo;

. formacién de personal directivo y de trabajadores por cuenta propia;

. programas destinados a determinadas areas o ramas de la actividad econémica
y adeterminadas categorias de la poblacion;

. promocién de laigualdad de género en materia de formacion profesiona y
empleo;

. formacion profesional de trabajadores migrantes,

. capacitacion de personal para actividades de orientacion y formacién

profesionales, parainvestigacion y aspectos administrativos, y para servir en
los 6rganos representativos.

Laorientacion y laformacién cumplen un papel esencial alahorade diversificar las
opciones profesionales de las mujeres y facilitar su acceso a puestos mejor pagados, a
trabajo autébnomo, alos cargos de direccion y ala actividad empresarial.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacién), 1958

R. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958

C. 117: Politica social (normasy objetivos basicos), 1962
C. 140: Licencia pagada de estudios, 1974

C. 142: Desarrollo de los recursos humanos, 1975

R. 150: Desarrollo de los recursos humanos, 1975
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ver también Acceso al empleo; Segregacion ocupacional; Orientacion
profesional; y Formacion profesional

Responsabilidades familiares, trabajadores con

L as responsabilidades familiares se refieren alos hijos a cargo y a otros miembros de
lafamilia directa que necesitan cuidados y sostén. Las politicas nacional es deben
procurar que se establezca una verdadera igualdad de oportunidades y de trato paralos
trabajadoresy las trabajadoras, y para los trabajadores con y sin responsabilidades
familiares.

Todos | os trabaj adores —tanto |os hombres como las mujeres— deben poder acceder
al empleo sin ser objeto de discriminacion y, en lamedidade lo posible, sin que les
suponga un conflicto entre sus responsabilidades familiares y profesionales. Deben,
pues, estar extentos de cualquier restriccion basada en sus responsabilidades
familiares que limite sus posibilidades de prepararse para una actividad econdmicay
participar o progresar en ella.

L as necesidades de | os trabajadores con responsabilidades familiares deben ser
tenidas en cuenta particularmente ala hora de planear y desarrollar o promover
servicios comunitarios, tales como servicios y medios de ayuda familiar y guarderias.
Se debe proveer suficiente informacion publicay €jecutar programas de educacion
acerca de la situacion de estos trabajadores y se debe promover flexibilidad en las
condiciones de trabajo y en la seguridad social mediante:

. lareduccién progresiva de lajornada de trabagjo y €l nimero de horas
extraordinarias;

. laintroduccién de disposiciones mas flexibles en relacion con los horarios de
trabajo, los periodos de descanso y |as vacaciones;

. la consideracion del lugar de empleo del conyugey de las posibilidades
educativas para los hijos, en |os casos de traslado de unalocalidad a otra;

. lareglamentacion y supervision de las clausulas y condiciones de empleo de

los trabajadores atiempo parcial, de los temporerosy de los trabajadores a
domicilio; todas las condiciones de empleo, incluidas las referentes ala
seguridad social, deben ser equivalentes alas de |os trabgjadores a tiempo
completo y permanentes,

. el reconocimiento de | as responsabilidades familiares como unarazon vélida
para rechazar una oferta de empleo (con € fin de evitar lapérdidao la
suspension de las prestaciones de desempl eo).

Durante décadas, se considerd en general alos mundos del «trabajo» y «familia»
como dos esferas contrapuestas en las que los roles de los hombres y los de las
mujeres eran diferentes. Todaviaes asi en agunas culturas. La dedicacion de los
hombres a trabajo remunerado era vista como algo central en susvidasy las empresas
han desarrollado una cultura que valoralas largas jornadas de trabajo. La dedicacion
de las mujeres a trabajo remunerado, en cambio, fue considerada como secundariay
limitada por su entrega al trabajo no remunerado de prestacion de cuidados en la
familia.
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En un pasado maés reciente, ha ganado terreno la opinién de que era necesario producir
cambios profundos en el papel tradicional que la organizacion del trabajo asignaba a
los hombres, afin de garantizar que las mujeres tuvieran iguales oportunidades que
ellosen el trabajo. Asi sereflgjaen el Convenio sobre |os trabajadores con
responsabilidades familiares, nim. 156, de 1981, y en la hueva legisacion nacional
sobre €l tema. Este cambio se aprecia también en la nueva Directiva sobre el permiso
parental adoptada por la Unién Europea en 1996.

C. 156: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981
R. 165: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981
C. 158: Terminacion de la relacion de trabajo, 1982
R. 166: Terminacién de la relacién de trabajo, 1982

ver también Asistencia alos hijosy alafamilia, serviciosy mediosparala;y
Licencia parental

Salud en €l trabajo, servicios de

Los servicios de salud en el trabajo son servicios publicos de asistencia preventivay
mantenimiento de la salud fisicay mental de los trabgjadores. Esto incluye,
habitualmente, el estudio de métodos de trabajo, practicas de trabajo y medio
ambientes de trabajo susceptibles de causar enfermedades o accidentes de trabajo.

Se deben organizar servicios de salud en el trabajo para asesorar alos empleadores en
materia de las medidas de seguridad y higiene con el objeto de prevenir accidentes de
trabagjo y enfermedades profesionales, asi como para garantizar que se apliquen las
medidas prescritas. La proteccién de los trabagjadores y lamejorade laseguridad y la
salud en € trabajo son funciones fundamental es de la administracién laboral.

C. 161: Serviciosde salud en el trabajo, 1985
R. 171: Servicios de salud en €l trabajo, 1985

ver Administracion del trabajo; e Inspeccion dd trabajo

Segregacion ocupacional

L a expresion segregacion ocupacional describe el fenébmeno por el que las mujeresy
los hombres aparecen concentrados en diferentestiposy en diferentes niveles de
actividad y de empleo, estando las mujeres confinadas en una gama de ocupaciones
mas restringida que los hombres (segregacion horizontal) y en tareas de nivel inferior
(segregacion vertical).

Esta situacion rara vez proviene de una discriminacion directa a través de una
legislacion que limite el acceso de lamujer alaformaciony e empleo. Sus causas hay
gue buscarlas, més bien, en précticas basadas en estereotipos y prejuicios sobre la
funcion de lamujer y del hombre en la sociedad.

En comparacion con los hombres, las mujeres estan presentes en menor nimero de
ocupaciones. Raravez se dedican a ocupaciones técnicas y estan insuficientemente
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representadas en |os niveles de direccion. Predominan, en cambio, en las profesiones
relacionadas con la ensefianzay la salud, que tienen un componente de cuidados muy
importante. En la ensefianza, las mujeres se concentran en la educacién preescolar y
primaria, y son poco numerosas en € nivel universitario. En el sector de la sanidad son
sobre todo enfermeras y es menor su representacion en las profesiones medicas
superiores. En el comercio y 1os servicios, ocupan en proporcion exageradamente alta
los puestos de secretarias, vendedoras o personal de lalimpieza.

L as pautas de trabajo de las mujeres y de los hombres difieren también, otravez con un
impacto negativo sobre sus perspectivas de progreso en sus carreras profesionales. En
los paises donde es comun la existencia de horarios y condiciones de trabgjo flexibles,
la gran mayoria de los trabajadores a tiempo parcial y de los trabajadores con otras
modalidades de empleo no estandar, son mujeres.

Las politicas dirigidas areducir o eliminar |a segregacion se describen como
«politicas de desegregacién del mercado de trabajox. Las politicas accion afirmativa
tienen particular importancia para corregir la segregacion ocupacional. Se debe
conseguir, ante todo, una distribucién mas equilibrada de la participacion de los
hombresy las mujeres en € trabajo no remunerado y en e remunerado. Particularmente
importantes son las medidas que ayuden alos hombresy alas mujeres a compaginar su
trabajo con e hogar y sus responsabilidades familiares.

C. 111: Discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
R. 111: Discriminacién (empleo y ocupacion), 1958
C. 142: Desarrollo de los recursos humanos, 1975
R. 150: Desarrollo de los recursos humanos, 1975

ver también Accion afirmativa (positiva); Recur sos humanos, desarrollo de
los; Enfermeria, personal de; y Maestras

Servicios publicos de empleo y agencias privadas de empleo

Todos los Estados deben crear y mantener un servicio publico y gratuito de empleo que
habra de velar por lamejor organizacién posible del mercado de trabajo como parte
integrante del programa nacional parala consecuciény € mantenimiento del pleno
empleoy el desarrollo y aprovechamiento de |os recursos productivos. Entre las
funciones de los servicios publicos de empleo han de contarse: crear una bolsa de
trabajo directo; colocacion; facilitar lamovilidad laboral y geogréfica; reunir y
facilitar informacion sobre el mercado de trabajo; cooperar en la administracién del
seguro de desempleo y en la adopcion de otras medidas para corregir 1os desgjustes

del mercado de trabajo.

El régimen juridico de las agencias de empleo privadas se determinara de conformidad
con lalegidacion y la préctica nacionales, previa consulta con las organizaciones més
representativas de los empleadores y |os trabgjadores. Las condiciones por las que se
regird el funcionamiento de las agencias de empleo privadas deberian determinarse
mediante un sistema de licencias o autorizaciones, salvo que estén ya determinadas de
otraforma por lalegislacion y la préactica nacionales.
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Todos los servicios de empleo deberian promover laigualdad de oportunidadesy de
trato en el acceso al empleo y alas ocupaciones particulares. Los Estados deberan
garantizar que las agencias de empleo privadas traten a los trabgjadores sin
discriminacién alguna por motivos de raza, color, sexo, religidn, opiniones politicas,
extraccion social, origen social, o cualquier otraforma de discriminacion contemplada
por lalegislacion y la practica nacionales, tales como la edad o la discapacidad.

La creacion de médul os especial es de asesoramiento para el empleo adaptados alas
necesi dades especificas de | as trabajadoras puede ser un instrumento Util para mejorar
€l acceso de lamujer alos empleos de calidad.

C. 88: Servicio del empleo, 1948

C. 96: Agencias retribuidas de colocacion (revisado), 1949
C. 181: Agencias de empleo privadas, 1997

R. 188: Agencias de empleo privadas, 1997

C. 160: Estadisticas del trabajo, 1985

R. 170: Estadisticas del trabajo, 1985

ver también Administracién del trabajo

Seleccion, examenesy entrevistas de

Se deben revalidar las pruebas y entrevistas de sel eccidn para garantizar que guarden
relacion con el puesto de trabajo. El lugar donde se lleven a cabo los exdamenes y
entrevistas debe ser facilmente accesible y encontrarse en las proximidades de los
medios de transporte publico. A todos los solicitantes se les deben proponer los
mismos examenes y preguntas, sin distincion de sexo, y las respuestas deben ser
evaluadas por mas de una persona con criterios objetivos.

ver también Acceso al empleo y Discriminacion

Seguridad social/proteccion social

Una definicién convencional de seguridad social puede ser: «la proteccién que la
sociedad proporciona a sus miembros contra los infortunios econdmicos y sociales
que, sin ella, se derivarian de unainterrupcion o reduccion sustancial de ingresos
provocada por laenfermedad, la maternidad, € accidente laboral, el desempleo, la
invalidez, laveiez y lamuerte; de la provision de asistenciamédica; y de la provision
de prestaciones a las familias con hijos de corta edad».

Este concepto se ha ampliado ulteriormente hasta abarcar un marco de proteccién
socia consistente en «la provision de un apoyo social general béasico atodos los
ciudadanos, con independencia de su contribucién o historialaboral». Esto supone, por
giemplo, un subsidio alos individuos fundado en la necesidad, mas que en unos
derechos adquiridos, y una atencién sanitaria para toda la poblacion.

Se deben fijar normas minimas paratodos | os trabajadores en |os siguientes sectores
de la seguridad social:
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asistenciamédica;

seguro de enfermedad,;

prestacion de desempl eo;

pensiones de jubilacion (prestaciones de vejez);
prestaciones en caso de accidente de trabajo;
prestaciones familiares;

prestaciones por maternidad;

prestaciones por invalidez;

prestaciones para los sobrevivientes.

Las prestaciones del seguro de enfermedad, de proteccién de lamaternidad y las
pensiones amparan atodas las categorias de trabajadores empleados en laindustriay
en la agricultura, incluidas las mujeres asalariadas que trabajan en el hogar y los
trabajadores domésticos que |o hacen en hogares privados. Las prestaciones de la
seguridad social pueden ser proporcionales alosingresos del beneficiario o sus
obligaciones de sostén familiar; y pueden ser uniformes o depender de la situacion
econdémicadel beneficiario. El Estado tiene la responsabilidad general del pago de las
prestaciones y de la administracion de lainstitucién encargada de ello.

Lamayoriade los sistemas de seguridad social fueron disefiados origi nalmente sobre
la base del modelo del «hombre que gana el pan de la familia». Este modelo se basaba
en el supuesto de que sea el hombre, en cuanto cabeza de lafamilia, quien se encargue
de obtener ingresos para vivir, en tanto que lamujer es primariamente responsable por
el trabajo no remunerado de cuidar alafamilia. A las mujeres casadas se les concedia
unaforma de proteccion derivada de la que disfrutaba el marido. Los ingresos que
pudieran tener, derivados de una actividad profesional, eran considerados
suplementarios. Lalegislacion actual todaviatiende a ser un reflgjo de estos origenes,
aunque en lamayoria de los paises industrializados se ha eliminado o reducido en gran
medida €l trato desigual.

Laposicién de las mujeres, asi como las actitudes con respecto alas estructurasy roles
en lafamilia, yano corresponde al modelo tradicional. Sin embargo, como
caracteristica que prevalece en muchas sociedades, |as mujeres no tienen ingresos o

los tienen reduci dos durante un cierto nimero de afios como consecuencia de la
desigual divisién de responsabilidades con respecto a cuidado de los hijosy del
hogar. Para prevenir la pobreza de las mujeres viudas en su vejez, se debe revisar €
acceso de las mujeres ala seguridad social, 1a cobertura que ésta les prestay los
planes de jubilacion a escala nacional. Los sistemas de seguridad socia pueden tratar
de:

. compensar € desigual reparto de las tareas domésticas (por g emplo,
dividiendo la pension); y
. fomentar un reparto mas equitativo (por gjemplo, disponiendo prestaciones

parentales, accesibles alos padres y/o alas madres).
En los niveles nacional e internacional, se debaten actualmente |os siguientes temas en

el contexto de la promocién de un trato igual paralos hombresy paralas mujeres en
materia de la seguridad social:
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. la adaptacion de los derechos alas prestaciones y la «individualizacion» de
esos derechos;

laigualdad de trato en lo concerniente ala edad de jubilacion;

laigualdad de trato con respecto ala prestacion para sobrevivientes;
ladivisién de los derechos de pension en el caso de una separacion; y
laposibilidad de tener en cuenta la situacion de los padres y madres con
responsabilidades familiares para el calculo de las prestaciones o el acceso a
ellas.

C. 102: Seguridad social (norma minima), 1952
C. 156: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981
R. 165: Trabajadores con responsabilidades familiares, 1981

ver también Accidentes de trabajo, prestacion por; Invalidez, prestacion
por; Descanso de la mater nidad; Maternidad, proteccion dela; Pensiones de
jubilacién (prestaciones de vejez); Segregacion ocupacional; y Seguro de
enfermedad

Sobrevivientes, prestacion a

Todas las personas protegidas por 10s sistemas de la seguridad social deberian tener
derecho ala prestacién a sobrevivientes. Una mujer que dependia econdmicamente de
su marido en e momento de fallecer éste, o los hijos que han sufrido la pérdida de
apoyo subsiguiente ala muerte del trabajador asegurado, deberian tener derecho a
recibir un pago periédico. El derecho de la persona viuda puede condicionarse a su
incapacidad para mantenerse asi misma, y la prestacion puede ser reducida o
suspendida si la personainiciauna actividad lucrativa. Esta prestacion puede
condicionarse también a un periodo minimo de contribucion o de empleo. Si |a persona
viuda no tiene hijos y se presume que no puede mantenerse asi misma, podria
requerirse que el matrimonio hubiera durado un tiempo minimo determinado.

C. 102: Seguridad social (norma minima), 1952

. ver también Seguridad social/proteccién social

Sindicatos

L os sindicatos son organizaciones de trabajadores creadas para proteger y/o meorar,
por medio de lanegociacion colectiva, la situacion socia y econdmicade los
trabajadores de uno y otro sexo.

Los sindicatos, sus representantes 'y sus afiliados deben asegurar €l respetoy la
promocién de laigualdad de oportunidadesy trato, mediante sus relaciones con la
direccién. A este respecto, deben comprometerse en las siguientes politicas de
igualdad de oportunidades y trato:

. instar aladireccion a establecer medidas adecuadas alli donde no existan, y
negociar laampliacién de las normas existentes;
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. negociar lainclusion, en los convenios colectivos, de clausulasrelativas ala
igual dad de oportunidades, clausulas de proteccion no discriminacion, accion
afirmativay acuerdos que favorezcan alas familias,

. cooperar con ladireccion y prestar asistenciaen laformulacion, puestaen
practicay monitoreo el cumplimiento de las politicas de igualdad de
oportunidades y trato.

En el seno de las propias organizaciones sindical es, sus representantes y afiliados
deben garantizar laigualdad de oportunidadesy de trato. Concretamente, deben:

. promover la afiliacién de trabajadores de ambos sexos y de todas las
categorias en €l lugar de trabajo; esto puede incluir medidas de accion
afirmativa para promover la afiliacion de las mujeres,

. fomentar la eleccidn de representantes de los grupos y sexos insuficientemente
representados; se deben tomar medidas especiales para garantizar que las
mujeres tengan una participacion equitativa en latoma de decisiones,

. incitar atodos los trabajadores a participar en las actividades sindicales,
particularmente en las destinadas ainculcar y respaldar laigualdad de
oportunidades de empleo y detrato;

. proporcionar informacion atodos sus afiliados sobre laigualdad de sus
funciones en € sindicato, la estructuray |os procedimientos sindicales, sus
derechos y deberes en virtud de |os convenios negociados colectivos, la
legislacion pertinente y de otras disposiciones legales y reglamentos del
trabgjo; y

. prestar apoyo alos afiliados que formulen quejas de discriminacion en el
empleo, ofreciéndoles orientacion, actividades educativas, informacién vy,
cuando sea apropiado, representédndol os.

L os trabajadores deben gozar de unala proteccion adecuada contra los actos de
discriminacion derivados de su afiliacion al sindicato o de sus actividades en €.

C. 87: Libertad sindical y proteccion del derecho de sindicacién, 1948
C. 98: Derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949

ver también Negociacion colectiva; Responsabilidades familiares,

trabajadores con; Libertad de asociacion sindical y € derecho de
sindicacion; y Principiosy derechos fundamentales en € trabajo

Servicios y equipos

Todas los servicios sociales en el lugar de trabajo tales como |os de sanidad, comidas
y esparcimiento, asi como equipos de oficinay herramientas e instrumentos necesarios
para el trabajo, deben ser libremente facilitados a los trabajadoresen un plano de
igualdad. En lamedidadelo posible, los serviciosy equipos deben amoldarse a las
necesidades de todos | os trabajadores, incluidas las mujeres, las personas
discapacitadas y los miembros de grupos religiosos y culturales particulares. Se debe
informar atodos |os trabajadores por igual acerca de la disponibilidad de estos
Serviciosy equipos.

R. 102: Servicios sociales, 1956
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C. 155: Seguridad y salud de los trabajadores, 1981

C. 161: Serviciosde salud en €l trabajo

C. 148: Medio ambiente de trabajo (contaminacién del aire, ruido y vibraciones),
1977

C. 120: Higiene (comercio y oficinas), 1964

ver también Higiene en € lugar detrabajo

Techo de cristal

Laexpresion «techo de cristal» se emplea para describir la barrerainvisible, nacida
de un complgo esquema de estructuras en las organizaciones dominadas por hombres,
gue impide alas mujeres acceder a altos puestos de direccion y administracion. Esta
barrera sigue prevaleciendo en casi todas partes, a pesar de las altas calificaciones
conseguidas por las mujeres y su rendimiento cada vez mayor en el trabgjo. Las
estadisticas y los estudios demuestran su existencia que es, por 10 menos en parte, un
resultado de la persistente discriminacion contrala mujer en el trabgjo. Entre otras
razones socioecondmicas, se han identificado las siguientes:

. Lanaturaleza de |as vias tipicas que siguen las mujeres en su carrera
profesional bloquea su progreso a los puestos superiores. Se las ubica
predominantemente en sectores no estratégicosy en cargos en los
departamentos de personal o administracion, més que en aguellos que conducen
alos maximos puestos €jecutivos.

. L as mujeres tienen menor acceso que los hombres alaformacién y quedan a
margen de las redes de contactos formales e informales que son esenciales para
progresar dentro de las empresas.

. Las mujeres trabajadoras aln tienden a sobrellevar mucho méas que los hombres
la carga de | as responsabilidades familiares y de compaginar €l trabgjo
remunerado con € no remunerado; esta doble carga obstaculiza su ascenso en
las empresas.

L as siguientes estrategias pueden ayudar a promover alas mujeres alos puestos
superiores:

. mejorar |os marcos legales para eliminar la discriminacion por razén del sexo;

. m,ej orar la conciencia de sus derechos y obligaciones, incluidalaigualdad de
género;

. accion afirmativa, mentorizacion y seguimiento paralas mujeres,

. horarios de trabajo mas flexibles y reducidos, asi como servicios para atender

adecuadamente alos nifios y a las personas mayores de lafamilia, para permitir
gue los padres compaginen mejor sus obligaciones familiaresy su carrera;
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. mejor acceso de las mujeres alaformacién profesional en habilidades de
administracién y direccién de empresas, para ayudarlas a crear y gestionar sus
jpropi os negocios;

. mejorar el acceso de lamujer alaformacion profesional, en particular en las
areastécnicasy gerenciales;

. revisar las practicas de desarrollo de recursos humanos a fin de reconocer €l
valor potencial de las vias no convencionales en sus carreras profesionalesy
parafacilitar €l acceso de las mujeres alos puestos de direccion;

. Situar a un mayor nimero de mujeres en sectoresy puestos estratégicos que les
ofrezcan mejores perspectivas en sus carreras,

. concienciar alos que disefian politicasy alos empleadores acercade las
cuestiones de género, para que contribuyan a crear un ambiente sociocultural
gue haga efectivamente realidad laigualdad de oportunidades y de trato dentro
y fuerade la empresg;

. reconocer que invertir en lamujer es un acierto desde & punto de vista
econoémico.

ver también Accion afirmativa (positiva); Discriminacion; Educacion y
Segregacion ocupacional

Tiempo parcial, trabajo a

Un trabajador atiempo parcial es una persona asalariada cuya actividad laboral tiene
unaduracion normal inferior ala de los trabajadores comparables a tiempo compl eto,
gue mantienen el mismo tipo de relacién laboral o que efectlian un trabajo similar en la
misma rama de actividad. El paso de un trabajo de dedicacion parcia aotro de plena
dedicacion, y viceversa, es voluntario. Deben tomarse medidas en todos |os niveles
para garantizar que los trabajadores a tiempo parcial reciban la misma proteccién que
los trabajadores a tiempo completo comparables, con respecto a:

. libertad de asociacién y negociacion colectiva;
. salud y seguridad en €l trabgjo;
. discriminacion.

Ademés, deben disefiarse y ser puestas en practica politicas nacionales para garantizar
gue los trabajadores a tiempo parcia reciban un trato equivalente alos trabagjadores a
tiempo completo comparables, en o relativo a

. laremuneracion;

. la seguridad en e empleo;

. la proteccion de la maternidad;

. la seguridad social obligatoria;

. las condiciones de trabajo, incluidas vacaciones y permiso por enfermedad.
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Lamayoriade los trabajadores atiempo parcial son mujeres con bajos niveles de
salarios, proteccién socia y prestaciones, y con pocas perspectivas de mejorar su
situacion en el empleo. En los Gltimos tiempos se ha creado un gran nimero de
empleos atiempo parcial, que las mujeres estdn més dispuestas a aceptar que los
hombres. Estos empleos, sin embargo, a menudo son precarios, No proporcionan unos
ingresos independientes suficientes, ni proteccién legal laboral o de seguridad social.

Aceptar €l trabajo atiempo parcia no siempre es una el eccién deliberada por parte de
las mujeres. se sienten forzadas a hacerlo por la doble carga de su trabajo remunerado
y su trabgjo en el seno de lafamilia, y porque no pueden acceder a un trabajo atiempo
completo. Para fomentar laigualdad de género en € empleo, seria deseable mejorar
las disposiciones relativas lalicencia parental paralos padresy las madres, asi como
crear servicios suficientes para atender alos nifiosy aplicar condiciones de trabajo
mas flexibles.

C. 175: Trabajo atiempo parcial, 1994
R. 182: Trabajo a tiempo parcial, 1994

ver también Asistencia alos hijosy a la familia, serviciosy medios para la;
Responsabilidades familiares, trabajador es con; y M aestras

Trabajo a domicilio

El trabajo a domicilio es un trabajo que el trabajador realiza, acambio de una
remuneracion, en su propio domicilio o en otros locales que escoja, y cuyo resultado es
un servicio o producto conforme alas especificaciones del empleador. La diferencia
entre un trabgjador a domicilio dependiente y un trabgjador a domicilio independiente
esté determinada por su grado de autonomia e independencia econdémica.

En &l campo del trabajo adomicilio, se deben definir, poner en précticay revisar
periddicamente politicas nacionales destinadas a promover, hasta donde sea posible, la
igualdad de trato entre |os trabajadores a domicilio y otros asalariados, asi como para
mejorar su situacion particularmente en |o tocante a

lalibertad de asociacion;

la proteccién contrala discriminacion;

laigual remuneracion por un trabajo de igua valor;
la proteccion obligatoria de la seguridad socidl;
laseguridad y salud en € trabajo;

laedad minimay proteccién de la maternidad;

el acceso alaformacién profesional.

Por su caracter oculto y la variedad de sus manifestaciones, puede ser dificil

identificar el trabajo a domicilio eincluirlo en | as estadisticas |aborales. Los estudios
indican, sin embargo, que la gran mayoria de | os trabajadores a domicilio son mujeres,
y en particular mujeres con hijos pequefios (alrededor del 90% de los trabajadores a
domicilio en todo e mundo). También estan excesivamente representadas en este grupo
las mujeres con discapacidades. Esta forma de trabajo de claro predominio femenino
se caracteriza por largas jornadas y escasa remuneracion, acceso limitado ala
seguridad social, ayudasy prestaciones similares, problemas de seguridad y salud,
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aisamiento y, consiguientemente, dificultades para que | os trabajadores se organicen y
negocien eficazmente.

C. 177: Trabajo a domicilio, 1996

R. 184: Trabajo a domicilio, 1996

Trabajo del hogar

En todas partes las mujeres siguen teniendo la responsabilidad primaria por las tareas
domésticas. Incluso cuando tienen responsabilidades econémicas dentro y fuera del
hogar, lo habitual es que alas mujeresy alas nifias se les asignen lamayoriade las
tareas domésticas en virtud del papel les atribuye la sociedad. Un papel que, en
general, no estaregulado ni protegido por laley ni comporta remuneracion.

En lamayoriade los paises, €l ama de casa no tiene un derecho individual arecibir
una pension de jubilacion, aunque en algunos le cabe la posibilidad de adquirir ese
derecho mediante contribuciones voluntarias. Si € ama de casa es unamujer casada, en
general tiene derecho a las prestaciones sociales del marido trabajador (pensién
revertible, subsidios familiares, asistencia médica). El creciente nimero de hogares
monoparentales a cargo de una mujer, junto con €l limitado acceso de lamujer a
trabgjo productivo y alos planes de seguridad social, es una de las principal es causas
de lo que se hallamado la «feminizacion de la pobreza.

ver también Divisién del trabajo; Actividad econdmica, Familias
monopar entales a cargo de una mujer; y Seguridad social/proteccién social

Trabajo, duracion del tiempo de

En el caso de lareduccion de lajornada o semana de trabajo, debe otorgarse la
prioridad alasindustrias y las ocupaciones que entrafien un trabajo fisico o intelectual
particularmente exigente, asi como un riesgo paralasalud de los trabajadores, en
especial cuando la mano de obra empleada esté integrada por mujeresy jévenes.

En cuanto alas horas extraordinarias, procede tener en cuentala situacion de las
mujeres durante el embarazo y lalactancia, y no se les debe exigir que trabajen horas
extraordinarias, sin que ello vaya en detrimento de su adelanto profesional. El horario
de trabgjo de las mujeres embarazadas y de las madres |actantes debe organizarse de
forma que les permita suficientes periodos de descanso.

El personal empleado en laindustriay e comercio tiene derecho adisfrutar de un
descanso semanal ho menor de 24 horas consecutivas. Las autoridades publicas pueden
autorizar excepciones; por gemplo, en empresas industriales en las que trabagjan
anicamente los miembros de una misma familia. Se dara también ese descanso en los
dias consagrados por las tradiciones o las costumbres del pais. En el caso de las
exenciones temporales, el trabajador tendra derecho a un periodo de descanso
compensatorio de duracion equivalente.

Todos |os trabajadores deben tener derecho a un periodo de tres semanas, por o

menos, de vacaciones anuales pagadas. A quienes hubieran prestado servicios por un
tiempo inferior a 12 meses se les concedera un periodo de vacaciones pagas
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proporcional al tiempo trabajado. Los dias feriados oficiales o tradicionales no se
contaran como parte de las vacaciones minimas anuales pagadas. En caso de
terminacién de larelacion de trabajo, el trabajador tendra derecho a un periodo de
vacaciones pagadas proporcional a tiempo de servicio por € que no haya tomado aln
vacaciones, o una indemnizacion compensatoria equivalente a tiempo debido. Podra
exigirse un periodo de seis meses de servicio como méximo. Los eventual es acuerdos
contractuales de renuncia a derecho alas vacaciones anuales pagadas, a cambio de
una compensacion o de otro modo, serdn nulosy sin efectos.

C. 14: Descanso semanal (industria), 1921

R. 18: Descanso semanal (comercio), 1921

C. 101: Vacaciones pagadas (agricultura), 1952

R. 116: Reduccion de la duracion del trabajo, 1962
C. 132: Vacaciones pagadas (revisado), 1970

ver también Trabajadorasrurales (agriculturay otras ocupacionesrurales);
L actantes, madres; Condicionesy prestaciones derivadas del empleo;
Maternidad, proteccion dela; y Plantaciones, trabajador as de las

Trabajo infantil

L os criterios generales que determinan la explotacion del trabgjo infantil son la edad
del nifio y lanaturaleza del trabgjo. Un principio primordial es que el trabajo no debe
interferir con la educacion y el pleno desarrollo mental y fisico del nifio. Laedad es un
factor crucial porque, hasta cierta edad, recibir una educacion y ocuparse en
actividades apropiadas para su desarrollo saludable, incluido el juego, debe ser la
ocupacion primaria de los nifios. Ademas, |os nifios resultan perjudicados por €l
trabajo de una formadiferente y mas intensa que los adultos y, cuanto més jovenes,
mayor es su vulnerabilidad. La naturaleza peligrosade los trabajos y las condiciones
en las que se realizan son también criterios importantes.

El trabgjo infantil es un problema que afecta directamente a los derechos de las
mujeres, quienes como madresy responsables del cuidado de lafamilia, tienen que
enfrentarse alas consecuencias de semejante abuso y ver de compensarlas. Esun
problema de desarrollo de recursos humanos, que privaalas mujeresy alos hombres
de trabajos que podrian realizar de forma mucho més satisfactoria que los nifiosy que
impide alos futuros adultos, hombres y mujeres, adquirir destrezasy gercitar sus
derechos en €l trabajo. De esta manera constituye también un impedimento para el
desarrollo de politicas y programas de empleo equitativos.

Desde su fundacién en 1919, la OIT hatrabajado para conseguir la abolicion del
trabgjo infantil. Con este fin se han adoptado diversos Convenios y Recomendaciones.

L as acciones nacionales contra el trabajo infantil deben estar dirigidas a prevenir €l
problema, asi como arescatar alos nifios de los trabajos peligrosos y a procurarles
aternativas. Para ello puede aplicarse una estrategia escalonada en fases y
multisectorial, que incluyalos siguientes pasos:

. auspiciar una amplia alianza de colaboraciones para que se reconozca el
problema del trabajo infantil y se actle contra él;
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. Ilevar adelante un andlisis de situacion para determinar |os problemas del
trabgjo infantil en €l pais,

. desarrollar y poner en préctica politicas nacional es sobre la prevencion del
trabajo infantil;

. reforzar las organizaciones ya existentes y establecer los mecanismos
institucional es necesarios;

. crear conciencia sobre e problema a escalanacional, en las comunidadesy en
los lugares de trabagjo;

. promover el desarrolloy la aplicacién de unalegislacion protectora;

. apoyar las acciones directas con (potenciales) nifios trabajadores;

. reproducir y extender los proyectos que hayan resultado eficaces; e

. integrar las cuestiones del trabajo infantil en las politicas socioecondmicas, |os

programas y 10s presupuestos.
C. 29: Trabajo forzoso, 1930
C. 138: Edad minima, 1973
C. 182: Peores formas de trabajo infantil, 1999

ver también Nifias tr abaj ador as

Trabajadoras lactantes

Segun & Convenio sobre la proteccion de la maternidad, nim. 103, de 1952, y la
Recomendacién que lo acomparia (nim. 95), ala trabajadora | actante debe tener
derecho a una pausa de media hora dos veces al dia paraamamantar asu hijo. Si la
muijer lactaa su hijo, estara autorizada a interrumpir su trabajo para este propésito y
estas interrupciones deberan contarse como horas de trabajo y remunerarse como tales.

Las pausas para lalactancia de | os hijos deben representar una duracion total de una
horay media, por o menos, durante lajornada de trabajo, y deben permitirse
modificaciones mediante la presentacion de un certificado médico. Deben organizarse
instalaciones para lalactancia de los hijos y guarderias en los lugares de trabajo que
relinan las debidas condiciones adecuadas en lo que serefiere a equipamiento, la
higieney € personal.

C. 103: Proteccion de la maternidad (revisado), 1952
R. 95: Proteccién de la maternidad, 1952

Ver también Benceno; y Maternidad, proteccion dela

Trabajo nocturno

En las explotaciones agricolas, el empleo de las mujeres durante la noche debe estar
reglamentado para garantizar que tengan un periodo de descanso no inferior a nueve
horas, que habran de ser consecutivas.

Con respecto al trabajo nocturno de las mujeres en laindustria, e Convenio nim. 89

estipula que las mujeres no podréan ser empleadas durante la noche de como minimo 11
horas consecutivas, que contendra un intervalo de siete horas consecutivas
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comprendido entre las 10 de lanochey las 7 de la mafiana. Se excluyen del @mbito de
este Convenio:

. las empresas en las que solo trabajen miembros de la misma familia;

. las mujeres que ocupen puestos directivos o de caracter técnico que entrafien
responsabilidad; y

. las mujeres empleadas en los servicios de sanidad y bienestar que normalmente

no efectUen un trabgjo manual.

El Protocolo adoptado en 1990 ha ampliado laflexibilidad del Convenio. Se establece
ahora que la duracion de la «noche» puede ser modificaday que los gobiernos pueden
introducir excepciones de esta prohibicién tras consultar con las organizaciones de los
empleadores y |os trabajadores. En esos casos deberian adoptarse medidas de
salvaguardia para las mujeres embarazadas y las madres de hijos de corta edad.

En 1990 se adopt6 un nuevo Convenio sobre € trabajo nocturno, nim. 171, segun el
cual todos |os trabajadores que trabajan durante la noche, sin distincion de sexos,
deberian estar protegidos por medidas especificas, que incluyen:

proteccion de la salud (primeros auxilios, exdmenes médicos);

proteccion de la maternidad;

servicios sociales;

oportunidades de adelanto profesional;

compensacion adicional (en tiempo de trabajo, remuneracion o prestaciones
similares).

Se exceptlian del ambito de este Convenio |os trabajadores empleados en la
agricultura, la ganaderia, la pesca, las actividades maritimasy el transporte o la
navegacion interior, que trabajen durante la noche. La «noche» es ahora definida como
un minimo de siete horas consecutivas, que han de incluir las comprendidas entre la
medianochey las 5 de la mafiana.

Las trabajadoras nocturnas deben ser transferidas a un trabajo de dia o ver prolongado
su descanso de la maternidad antes y después del parto, hasta completar como minimo
un periodo de 16 semanas, ocho de las cuales, por |o menos, deberian ser tomadas
antes de lafecha prevista para el parto. Durante este periodo:

. no se podra despedir alamujer, ni comunicarle un preaviso de despido, salvo
por causas justificadas que no guarden relacion con €l embarazo o € parto;

. se debe garantizar ala mujer ingresos que le permitan mantenerse ellamismay
asu hijo con un nivel de vida adecuado;

. lamujer no debe perder los beneficios relativos a su categoria, antigliedad y

oportunidades de ascenso que pudieran estar vinculados al puesto de trabgo
nocturno gque desempefia regularmente.

El tenor de estas disposiciones muestra un cambio desde el concepto origina de
prestar proteccion atodas las mujeres alaidea de que la proteccion, cuando sea
necesaria por la naturaleza del trabajo, debe prestarse en principio atodos los
trabajadores.
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Excluir de forma general atodas las mujeres del trabajo nocturno podriatener un
efecto negativo sobre sus posibilidades en el mercado de trabajo, y hoy se percibe
cada vez més como una medida discriminatoria (salvo que esté justificada por razones
vinculadas ala maternidad). Algunos gobiernos han denunciado el Convenio nim 89,
alegando que sus disposiciones podian menoscabar € principio deigualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. En 1991, este mismo Convenio fue declarado
incompatible con las normas legal es europeas por e Tribunal de Justicia Europeo, por
implicar una discriminacién directa contralas mujeres.

C. 41: Trabajo nocturno (mujeres) (revisado), 1934

C. 89: Trabajo nocturno (revisado), 1948, y Protocolo, 1990
C. 171: Trabajo nocturno, 1990

R. 178: Trabajo nocturno, 1990

ver también Despido (terminacion de larelacion detrabajo); y Descanso de
la mater nidad

Trabajadoras rurales (agricultura y otras ocupaciones rurales)

Lamayoriade |as trabajadoras del mundo sigue concentrada alin en areas rurales,
ocupada sobre todo en tareas agricolas, pero también cada vez mas en actividades
rurales no agricolas. Las tasas de participacion de las mujeres en este sector son con
frecuencia mas atas que en la mayoria de |os demas sectores, pero esto no es mas que
un reflgo de la naturaleza de la organizacion del trabajo en estos sectores, compuestos
basi camente por pequefias expl otaciones agricolas 0 no agricolas de propiedad
familiar.

Si bien las condiciones de trabajo de todos | os trabajadores rurales se caracterizan por
largas jornadas, bajos ingresos y exposicion ariesgos de seguridad e higiene en €
trabajo, son a menudo las mujeres quienes soportan la mayor carga de esa situacion por
Su mayor concentracion en trabajos ocasionales y estacionales. Con el fin de brindar
alguna proteccion contra estas condiciones adversas, las normas internacionales del
trabajo sobre el derecho alalibertad de asociacién en la agricultura, adoptadas yaen
1921 y posteriormente en 1975, abarcaron a todos |os trabajadores rurales, definidos
Como personas ocupadas en la agricultura, los trabgj os artesanal es u ocupaciones
afines en las zonas rurales.

En lapréctica, el predominio de las explotaciones agricolas de subsistenciay de
propiedad familiar o de las pequefias explotaciones por cuenta propia, combinado con
el analfabetismo y laignorancia de los derechos de | os trabajadores, haimpedido el
desarrollo de | as asociaciones de trabajadores en las areas rurales, con la Unica
excepcion, en ciertamedida, en €l caso de las plantaciones. Esto concierne
especificamente alas mujeres por su mayor tasa de analfabetismo en comparacion con
lade los hombres. Con frecuencialos servicios de extension rural solo se ocupan de
los hombres'y no reconocen a las mujeres que trabajan en la agricultura la condicion de
productores bésicosy es dificil entonces para ellas acceder a servicios de apoyo como
los de crédito y formacion rural. Consiguientemente tienen escaso poder de
negociacion y, a menudo, les niegan incluso |os derechos fundamental es de todo
trabajador. Las mujeres que trabajan en las zonas rurales deberian tener derecho alas
mismas condiciones de empleo que las que trabajan en otros sectores.
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C. 11: Derecho de asociacion (agricultura), 1921
C. 141: Organizaciones de trabajadores rurales, 1975
R. 149; Organizaciones de trabajadoresrurales, 1975

Ver también Libertad de asociacion sindical y e derecho de sindicacién; y
Trabajadoras de las plantaciones

Zonas francas de exportacion

Las zonas francas de exportacion (ZFE) pueden ser definidas como zonas industriales
especiamente incentivadas para atraer lainversion extranjera, en las que los
materiales importados son sometidos a un cierto grado de transformacién antes de ser
exportados nuevamente.

A medida que se intensificala competencia mundial por crear puestos de trabajo y
recibir inversiones del extranjero, las ZFE han proliferado en todo e mundo. Paralos
paises que en donde operan, las ZFE constituyen una puerta de acceso vital ala
economiaindustrial mundializaday les procura una valiosa fuente de inversiones, de
empleo y de conocimientos tecnol dgicos. Pero s bien las ZFE son unaimportante
fuente de creacion de empleo, también es cierto que con frecuencia se descuidan en
ellaslas relaciones |aborales y el desarrollo de los recursos humanos.

Lamano de obra en las ZFE estd formada principa mente por mujeres (hasta un 90%)
en los grupos de edades mas jovenes, aunque se dan diferencias de pais apaisy entre
los distintos sectores econdmicos. Las ZFE proporcionan alas trabajadoras jovenes
unaimportante oportunidad paraincorporarse a sector estructurado, pero muchas de
ellas quedan atrapadas en trabajos de escasa calificacion y bajos salarios por causa de
unadiscriminacion directa o indirecta. Las empresas deben, pues, hacer un especial
esfuerzo para que las trabajadoras no se vean discriminadas negativamente en términos
de salario 0 de acceso alaformacion y oportunidades profesionales. Deben garantizar
gue las mujeres disfruten de la proteccién de la maternidad, y se les otorguen licencias
por maternidad en el empleo durante el embarazo, asi como, pausas para amamantar a
sus hijos e instalaciones donde poder hacerlo. Habria que tomar medidas para
ayudarlas a compaginar su trabajo y sus responsabilidades familiares (limitando las
jornadas de trabajo excesivamente largas o €l trabajo nocturno, guarderias, etc.). Se
deben poner en practica politicasy procedimientos para prevenir y castigar €l acoso
sexual. Las organizaciones sindicales, representativas, libresy fuertes tienen un papel
fundamental en las negociaciones para mejorar las condiciones de trabg o en estas
zonas.

ver también Discriminacion; Principiosy derechos fundamentalesen €
trabajo; Mundializacion; Desarrollo de los recur sos humanaos; Mater nidad,
proteccion de la; Migrantes, trabajadores; Licencia parental; Acoso
sexual; y Seguridad social/proteccion social
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