PROGRAMA

Lunes 7 de abril, 1997

8:30 a. m. Inscripcién de los participantes.

9:00 a. m. Palabras de bienvenida por la
Dra. Urania Ungo.Directora de la
Direccién Nacional de la Mujer,

9:05a. m. Inauguracién por el Excelentisimo Sefior

Ministro de Trabajo y Bienestar Social,
Licdo. Mitchell Doens y la Primera Dama
de la Republica, Licda. Dora Boyd de
Pérez Balladares
9:30 a.m. La promocién de la igualdad entre hom-
bres y mujeres: los compromisos de la
OIT y la plataforma de Accién de Beijing
(Lie Daeren, Experta Asociada en Géne-
ro-OIT).
10:30 am. Receso.
11:00 a.m. Normas Internacionales de particular inte
rés para las mujeres en el mundo laboral
¢Proteccién o promocién de la igualdad?
Convenios N°. 3, 103, 89, 171, R4y
127. (Germén L6pez, Especialista en
Normas Internacionales del Trabajo,
OIT/ETM-San José.
12:00 m. Introduccién al Sistema Normativo de la
Organizacién Intemacional del Trabajo
(adopcién, ratificacién y control de
aplicacién de las normas) Ana Jiménez,
Especialista en Normas Internacionales
del Trabajo, OIUT/ETM-San José.

1:00 p.m. Almuerzo.

1:30 p.m. Video: Las Normas Internacionales del
Trabajo y las Trabajadoras (20 min.).
3:00 p.m. Normas sobre Derechos Humanos funda
mentales con énfasis en los convenios
100 y 111. (Germén Ldpez,

Especialista en Normas Intemacionales
del trabajo, OIT/ETM-San José y Lieve
Daeren, Experta Asociada en Género-OIT)

3:45p.m.

4:15p.m.

5:00 p.m.
5:30 p.m.

Receso.
Trabajo en Grupo y Discusién: Aplicacién
y Alcance Concreto de los Conceptos de

no Discriminacién (Convenio 111) e
iguadad de remuneracién (Convenio 100).

Plenaria.

Cierre

Martes 8 de abril, 1997

8:30 a.m.

9:00 a.m.

10:00 a.m.

10:30 a.m.

11:30 a.m.

12:30 a.m.

2:00 p.m.

3:00 p.m.

4:00 p.m.

5:00 p.m.

5:30 p.m.

Inscripci6n de los participantes.

Panorama Nacional: Mujer y Mundo la
boral en Panam4 (Vielka Bolanos, Con-
sultora Nacional).

Receso.

Responsabilidades familiares comparti-
das: piedra angular para la promocién de
la igualdad en el empleo remunerado.
Convenio 156 (Lie Daeren,

Experta Asociada en Género-OIT).

Demostracién de la Base de datos ILO
LEX y NATLEX (Normas Internaciona-
les y Derecho Laboral) Ana Jiménez,
Especialista en Normas Internacionales
del Trabajo, OIT/ETM-San Jos€).

Almuerzo.

Funci6n del Estado en la promocién de
la igualdad de oportunidades y de trato
en el empleo (Urania Ungo, Direccién
Nacional de la Mujer).

Medidas para promover la igualdad de
oportunidades y de trato en el empleo.

Trabajo en Grupos. Estratégias y accio-
nes a nivel gubernamental para la promo-
ci6n de la igualdad en el mundo laboral.

Plenaria.

Cierre.

ORGANIZACION INTERNACIONAI

DEL TRABAJO
Y
MINISTERIO DE TRABAJO
Y BIENESTAR SOCIAL

DIRECCION NACIONAL DE LA MUJER

F77oN

SEMINARIO -TALLER
“Normas

Internacionales de
Especial Interés para

las Mujeres en el
Mundo Laboral”

.

[

Panama, 7 y 8 de abril de 1997
Gran Hotel Soloy
8:30 a.m..a 5:30 p.m.



MINISTERIO DE TRABAJO Y BIENESTAR SOCIAL
DIRECCION NACIONAL DE LA MUJER

Programa de Orientacién Legal Alternativo para la Mujer Trabajadora

n el mes de septiembre de 1996, la Di-
E reccién Nacional de la Mujer elabor6 el

"PROGRAMA DE ORIENTACION LE-
GAL ALTERNATIVO PARA LA MUJER TRA-
BAJADORA?” cuyo objetivo primordial "prevenir
y emradicar la discriminacidn contra la mujer en el
empleo, en todas sus formas de manifestacion”.
Dicho programa fue presentado formalmente a
la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
en su Oficina Regional para América Latina y el
Caribe, al igual que en la Oficina para América
Central y Panama con el fin de solicitar apoyo
técnico en la realizacién del mismo.

Nuestra sollcitud fue acogida por la OIT y su
Representante en Costa Rica, y resolvié aportar
asistencia técnica en la preparacién del Progra-
ma a través de una misién exploratoria a nuestro
pals, por su Especialista en Género, a Srta. Lie
Daeren.

Este programa surge como resuitado del ana-
lisis realizado por el equipo interdisciplinario de
esta direccién, de las ausencias de Programas
dirigidos a defender los derechos de las mujeres
trabajadoras, de consultas a funcionarios (as) a
lo interno del Ministerio de Trabajo y Bienestar
Social y del espiritu que anima el Plan de Accién
Mujer y Desarrollo, los Convenios Internaciona-
les de Trabajo ratificados por nuestro pals y la
Plataforma de Accidn dz Beijing, 1995.

SINTESIS EJECUTIVA

El presente Programa tiene
como principales componentes,
los siguientes:

1. Sistematizar cuantitativamente y cualitativa-
mente informacién con respecto alas formasy
grados de discriminacion laboral contra la mujer
trabajadora.

2. Difundir las leyes nacionales, convenios in-
ternacionales ratificados por nuestro pals para
promover el conocimiento y respeto de los dere-
chos de las mujeras trabajadoras.

3. Capacitar a funcionarios(as) gubernamenta-
les y miembros(as) de organizaciénes no guber-
namentales en procedimientos de atencién a mu-
jeres trabajadoras en cuanto a la discriminacién
laboral.

4. Realizar convenios con los servicios de Ase-
sorfa y Asistencia Legal Gratuita para ampliacién
de los Programas de Atenci6n a Mujeres Trabaja-
doras, a través de la orientacién y representacion
legal a las mismas .

Con la ejecucién del Programa se inauguraria
una nueva meta en la mediacién de las relaciones
laborales que pensamos puede ser importante
para la proyeccion del Ministerio de Trabajo y

Bienestar Social.

Es necesario establecer que durante la visita
de la Experta en Género de la OIT, la Srta. Lie
Daeren se lograron reuniones con diferentes di-
recciones del Ministerio, tales como, Direccién
General de Trabajo, Direccién de Empleo, Direc-
cién de Inspeccién de Trabajo y el Instituto Pana-
mefo de Estudios Laborales (IPEL), entre otras,
de las cuales se derivaron compromisos y tareas
que hacen factible la aplicacién de los diferentes
Proyectos que contiene el Programa para la Mu-
jer Trabajadora, lo cual mejorara en gran medida
SUsS servcios.

Igualmente se establecié como primera forma
de cooperacion técnica de parte de la OIT, la rea-
lizacion del Seminario Taller titulado “Normas In-
temacionales de Especial Interés para las Muje-
res en el Mundo Laboral ®, a celebrarse el 7y 8
de abril de 1997, brindando por los y las Especia-
listas en Normas Internacionales de Trabajo de
dicho Organismo Internacional. Su objetivo prin-
cipal es el de capacitar a los (as) funcionarios
(as) de las Direcciones antes mencionadas en es-
te tema, con lo cual se daria inicio a al primera fa-
se de ejecucién del componente de capacitacion
de uno de los Proyectos contentivos del Progra-
ma de Orientacion para la Mujer Trabajadora.
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IGUALDAD DE OPORTUNIDAD Y TRATO

Trigésimo-cuarta Reunién (Ginebra, 6-29 de junio de 1951)

CONVENIO NUMERO 100

Convenio relativo a a la igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor

Adoptado por la OIT:

Entrada en vigor:

Ratificado por Espaiia:

Registro en la OIT:

29-6-1951
23-5-1953
26-10-1967
6-11-1967

Entrada en vigor para Espafia:  6-11-1968

Boletin Oficial del Estado:

AFGANISTAN
ALBANIA
ALEMANIA R. D.
ALEMANIA R F.
ALTO VOLTA
ANGOLA
ARABIA SAUDITA
ARGELIA
ARGENTINA
AUSTRALIA
AUSTRIA
BARBADOS

4R

4-12-1968

Paises que lo han ratificado

BELGICA
BENIN
BIELORRUSIA (RSS de)
BOLIVIA
BRASIL
BULGARIA
CABO VERDE
CAMERUN
CANADA
REP. CENTRO-
AFRICANA
COLOMBIA

COMORAS

COSTA DE MARFIL
COSTA RICA
CUBA

CHAD
CHECOSLOVAQUIA
CHILE

CHINA
DINAMARCA
DJIBOUTI
DOMINICA

R. DOMINICANA

ECUADOR JAMAICA PORTUGAL
EGIPTO JAPON \. REINO ¥UNIDO
ESPANA JORDANIA RUMANIA
FILIPINAS LIBANO RWANDA
FINLLANDIA LIBIA (Jamahiriya Arabe)  SANTA LLUCIA
FFRANCIA LUXEMBURGO SANTO TOME
GABON MADAGASCAR Y PRINCIPE
GHANA MALAWI SENEGAL
GRECIA MALI SIERRA LEONA
GUATEMALA MARRUECOS SIRIA (R. Arabe)
GUINEA MEXICO SUDAN
GUINEA-BISSAU MONGOLIA SUECIA
GUYANA MOZAMBIQUE SUIZA

HAITI NEPAL SWAZILANDIA
HONDURAS NICARAGUA TOGO
HUNGRIA NIGER TUNEZ

INDIA NIGERIA TURQUIA
INDONESIA NORUEGA UCRANIA (RSS de)
IRAN NUEVA ZELANDA URSS

IRAQ PAISES BAJOS VENEZUELA
IRLANDA PANAMA YEMEN
ISLANDIA PARAGUAY YUGOSLAVIA
ISRAEL PERU ZAIRE

ITALIA POLONIA ZAMBIA

Total de ratificaciones: 106.

TEXTO DEL CONVENIO

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracién de la Oficina Inter-
nacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 6 de junio de 1951 en su tri-
gésimo-cuarta reunion;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas al princi-
pio de igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de
obra temenina por un trabajo de igual valor, cuestién que estd comprendida en el
séptimo punto del orden del dia de la reunién, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un
convenio internacional,
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adopta, con fecha veintinueve de junio de mil novecientos cincuenta y uno. ¢l
signiente Convenio, que podrii ser citado como ¢l Convenio sobre igwaldad de re-
muncracion. 1981

Articulo 1
A los ctectos del presente Convenio:

«) el termmo Uremuneracion” comprende el salario o seeldo ordinano. hisico o
mimo. v cualguicr otro emolumento en dinero o en especie pagado por el emplea-
dor. directy o indirectamente. al trabajador, en concepto del empleo de esteiltimo;

by la expresion “igualdad de remuncracion entre la mano de obra masculina y
L numo de obra femenma por un trabajo de igual valor™ designa las tasas de remn-
neracion fijadas sin discrininacion en cuanto al sexo.

Articulo 2

1. Todo Miembro deberii, empleando medios adaptados a los métodos vigentes
de figacion de tasas de remuneracion, promover y, en la medida que sea compatible
con dichos métados, garantizar la aplicacion a todos los trabajadores del principio
de igualdad de remuneracion entre 1a mano de obra masculina y la mano de obra
femenina por un trabajo de igual valor,

2. Este principio se deberd aplicar sea por medio de:

a) la legislacion nacional;

h) cuadguier sistema para la fijacion de la remuncracion, establecido o recono-
cido por la legislacion:

) contratos colectivos celebrados entre empleadores y trabajadores: o
) 1a accion conjunta de estos diversos medios.

Articulo 3

I. Se deberdn adoptar medidas para promover la evaluacién objetiva del cm-
pleo, tomando como hase los trabajos que éste entraiie cuando la indole de dichas
medidas facilite la aplicacién del presente Convenio.

2. Los métodos que se adoplen para esta evaluacién podrin ser decididos por
las autoridades competentes en lo que concieme a la fijacion de las tasas de remu-
neracion, o cuando dichas tasas se fijen por contratos colectivos, por las partes
confratantes.

3. Las difercncias entre las tasas de remuneracion que correspondan, indepen-
dientementc del sexo, a diferencias que resulten de dicha evaluacion objetiva de

S0

los trab v que han de efectuarse no deberin considerarse contrarias al principio
de Ta g e dad de remuneracion entre Ta mano de obra masculina 'y la mano de obra
femenima por un trabyjo de igual valor,

Articulo 4

Todo Miembro deher:i colaborar con las orgamzaciones interesadas de emplea-
dores v de trabajadores, en la forma que estime miis conveniente. a hin de aphear
las disposiciones del presente Convenio,

Articulos §, 6 ¥ 9 a 14: disposiciones linales comunes ().

Articulos 7 v 8: declaraciones de aplicacion a territorios no metropolitanos (2).

RECOMENDACION NUMERO 90

Recomendacion sobre la igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Inter-
nacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 6 de junio de 1951 en su tni-

gésimo-cuarta reunion;
»

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la igual-
dad de remunceriacion entre la nmiano de obra masculina y la mano de obra lemenina
por un trabajo dec igual valor, cuestion que esta comprendida cn cl séptimo punto
del orden del dia de la reunion, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de una
recomendaciéon complementana del Convenio sobre igualdad de remuneracion,

1951,

adopta, con fecha veintinueve de junio de mil novecientos cincuenta y uno, la
siguiente Recomendacion, gue podrd ser citada como la Recomendacién sobre
igualdad de remuncracion, 1951:

(1) Véase Apéndice (.
(2) Véiuse Apéndice .
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Considerando que ¢l Convenio sobre igualdad de reiuneracion, 1951, estable-
ce ciertos principios generales sobre la igualdad de remuneracion entre la mano de
obra masculina y la mano de obra fememmna por un trabajo de igual valor;

Considerando que dicho Convenio prevé que la aphicacion del pnncaipio de la
1gualdad de remuneracion entre la mano de obra masculing y la mano de obra le-
menmina por un trabajo de 1gual valor debe ser promovido o garantizado por medios
compatibles con los métodos vigentes para fijar la remuneracion en los paises inte-
resados;

Considerando que es conveniente indicar ciertos procedinmientos para la aplica-
cion progresiva de los principios establecidos en el Convenio;

Considerando que es también conveniente que al aplicar este principio todos
los Miembros tengan en cuenta los métodos de aplicacion que hayan producido re-
sultados satisfactorios en ciertos paises,

La Conferencia recomienda a los Miembros que apliquen las disposiciones si-
guicates, teniendo en cuenta lo prescrito por el articulo 2 del Convenio, y que in-
formen a la Oficina Internacional del Trabajo, conforme lo solicite el Consejo de
Administracion, sobre las medidas dictadas para ponerlas en prictica:

|. Deberian adoptarst medidas adecuadas, previa consulta a los representantes
de las organizaciones interesadas de trabajadores, o, si dichas organizaciones no
existen, previa consulta a los trabajadores interesados, a fin de:

a) garantizar la aplicacion del principio de la igualdad de remuneracion entre
la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual va-
lor a todas las personas empleadas en los servicios y-organismos de [a administra-
cion publica central;

b) promover la aplicacion de ese principio a todas las personas empleadas en
los servicios y organismos de las administraciones de los Estados unitarios o de las
provincias de un Estado federal y en las administraciones locales, cuando la fija-
cion de las tasas de remuneracion sea de la competencia de estas diversas autorida-
des publicas.

2. Deberian adoptarse medidas adecuadas, previa consulta a los representantes
de las organizaciones interesadas de empleadores y de trabajadores, a fin de garan-
tizar, tan rdpidamente como sea posible, la aplicacion del principio de igualdad de
remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor a todas las profesiones no mencionadas en el parrafo [, en
las cuales las tasas de remuneraciones estén sujetas a un control publico, especial-
mente:

87
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a)al fgarse las tasas de 1os Salatios mmmos u oltos, Ciias idusinas
cios en los cuales estas tasas scan Njadas por las autoridades puablicas;

h) en las ndustrias y empresas de propiedad piablica, o sujetas al control de las
auvtoridades piblicas:

<) cuando cllo fuere pertmente, o los trabajos ejecutados en virtud de contratos
celebrados por las aworidades publicas.

3. 1) Cuando sea compatible con los sistemas establecidos para fijar las tasas
de remuneracion, deberia garantizarse, por medio de disposiciones legislativas, la
aphcacion general del principio de igualdad de remuneracion entre la mano de
obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor.

2) Las autondades publicas competentes deberian tomar todas las medidas ne-
cesarias y adecuadas para que los empleadores y los trabajadores tengan pleno co-
nocimiento de dichas disposiciones legislativas y, para que si ello fuere proceden-
te, puedan ser asesorados en lo que concierne a su aplicacion.

4. Si, después de consultar a las organizaciones interesadas de trabajadores y
de empleadores, cuando dichas organizaciones existan, no se considerase factible
aplicar inmediatamente el principio de igualdad de remunceracion entre la mano de
obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor, en los
empleos mencionados en los parrafos |, 2 6 3, convendria adoptar 0 hacer que se
adopten, lo mas ripidamente posible, disposiciones apropiadas para la aplicacion
progresiva del principio, empleando medidas tales como:

a) la reduceion de las diferencias entre las tasas de remuneracion para la mano
de obra masculina y las tasas de remuneracion para la mano de obra femenina por
un trabajo de igual valor;

h) la concesion de iguales aumentos a los trabajadores masculinos y femeninos
que clecuien un 1rabajo de igual valor, cuando esté en vigor un sistema de aumen-
tos de remuneruacion.

5. Cuando fuere oportuno y para faciliar la fijacion de tasas de remuneracion,
de conformidad con ef principio de igualdad de remuneracion entre la mano de
obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor, todo
Miembro, de acuerdo con las organizaciones interesadas de empleadores y de tra-
bajadores, deberia establecer métodos que permitan evaluar objetivamente, me-
diante un andilisis del empleo o por otros medios, los trabajos que entraian los di-
versos empleos, o bien deberia fomentar ¢l establecimiento de dichos métodos,
para clasificar los cmipleos independientemente del sexo. La aplicacion de estos
métodos deberia efectuarse de conformidad con las disposiciones del articulo 2 del
Convenio.
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0. Para factlitar Ly aphicacion del principio de rgualdad de remuncracion entre
Ly mano de obra masculing y Ly mano de obra femenina por un trabajo de joual va-
for se debertim tomar medidas pertinentes. cuando fuere necesario. para clevar ¢l
rendimiento de las trabaadoras, especialmente:

a) garannzando a los trabajadores de uno u otro sexo facilidades ioyales o
equivalentes, en materia de orientacion profesional o de consejos profesionales. de
formacion profestonal y de colocacion:

hjadoptando medidas adecuadas para estimular entre Las muojeres La wilizacion
de las factlidades, en matena de ortentacion profesional o de consejos profesiona-
les. de formacion profesional y de colocacian:

) estableciendo servicios soctiles y de bienestar que correspondan G fas nece-
sidades de las trabajadoras, espectalmente de aquellas gue tengan cargas familia-
res. y financiando dichos servicios con fondos publicos generales, con fondos del
seguro social o con fondos de las empresas o industrias. destinados al bienestar y
constituidos con pagos efectuados en beneficio de los trabajadores. independiente-
mente del sexo; y

d) promoviendo fa igualdad entre Ta mano de obra masculina y femenina en
cuanto al acceso a kas diversas profesiones y funciones. a reserva de las disposicio-
nes de la reglamentacion internacional y de la legislacion nacional relativa a la
proteccidn de Li salud y el bienestar de 1as mujeres.

7. Convendria desplegar todos los esfuerzos posibles para inculcar en la opi-
nion publica fas razones por las que debiera aplicarse el principio de igualdad de
remuneracién entre fa mano de obra masculina y [a mano de obra femenina por un
trabajo de 1gual valor.

8. Convendria emprender aquellos estudios ¢ investigaciones que puedan con-
tribuir u promover la aplicacién de este principio.



Cuadragésimo-segunda Reunion (Ginebra, 4-26 de junio de 1938)

CONVENIO NUMERO 111

Convenio relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion

Adoptado por 1a OIT:
Entrada en vigor:
Ratificado por Espana:
Registroen la OIT:

Entrada en vigor para Espana:
Boletin Oficial del Fstado:

AFGANISTAN
ALEMANIA R. D.
ALEMANIA R I~
ALTO VOLTA
ANGOLA
ANTIGUA Y BARBUDA
ARABIA SAUDITA
ARGELIA
ARGENTINA
AUSTRALIA
AUSTRIA
BANGLADESH
BARBADOS
BELGICA
BENIN
BIELORRUSIA (RSS de)
BOLIVIA
BRASIL
BULGARIA
CABO VERDE
CANADA
REP. CENTRO-
AFRICANA
COLOMBIA

25-6-1958
15-6-1960
26-10-1967
6-11-1967
G-11-1968
4-12-1968

Paises que lo han ranficado

COSTA DE MARFIL

COSTA RICA
CUBA
CHAD

CHECOSLOVAQUIA

CHILE
CHINA

CHIPRE
DINAMARCA
DOMINICA

R. DOMINICANA
ECUADOR
EGIPTO

ESPANA
ETIOPIA
FILIPINAS
FINLANDIA
FRANCIA
GABON

GHANA
GUATEMALA
GUINEA
GUINEA-BISSAU
GUYANA

HAITI
HONDURAS
HUNGRIA
INDIA

IRAN

IRAQ
ISLANDIA
ISRAEL
ITALIA
JAMAICA
JORDANIA
KUWAIT
LIBANO
LIBERIA

LIBIA (Jamahiriya Arabe)
MADAGASCAR
MALAW]

MALI

MALTA
MARRUECOS
MAURITANIA
MEXICO
MONGOLIA
MOZAMBIQUE
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NEPAL RUMANIA TOGO)
NICARAGLUA RWANDA TRINIDAD Y
NIGER SANTA LUCTA TORBAGO
NORUEGA SANTO TOMI- FUNEZ

NUEVA ZELANDA
PAISES BAJOS

Y PRENCEPI
SENEGAL

TUROUTA

VCRANIA (RSS de)

PAKISTAN SIERRA 1LEONA LRSS
PANAMA SIRIA (R. Arithe) VENEZUELA
PARAGUAY SOMALIA VIETNAM
PERLU SUDAN YEMEN
POLONIA SUECIA " YUGOSELAVIA
PORTUGAL SUIZA 7ZAMBIA
QATAR SWAZILANDIA

Total de ratificaciones: 107,

TEXTO DEL CONVENIO

L.a Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:
v . :
Convocada en Gincbra por el Consejo de Administracion de fa Oficina Inter-
nacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 4 de junio dc 1958 ¢n su
cuadragésimo-segunda reunion:

Despudés de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la discri-
minacion en materia de empleo y ocupacion, cuestion que constituye el cuarto
punto det orden del dia de la reunidn;

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un
convenio internacional;

Considerando que la Declaracion de Filadelfia afirma que todos los seres hu-
manos, sin distincién de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar
material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguri-
dad econdémica y en igualdad de oportunidades, y

Considerando ademis que la discriminacion constituye una violacion de los
derechos enunciados por ta Declaracién Universal de los Derechos Humanos,

adopta, con fecha veinticinco de junio de mil novecientos cincuenta y ocho, el
siguiente Convenio, que podrd ser citado como el Convenio relativo a ta discrimi-
nacion (empleo y ocupacion), 1958.
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Articulo |
. A los efectos de este Converno, el iérmino “discrinunacion™ comprende

a) cualquier distmcion, exclusion o preferencia basada en monvos de raza. co-
lor, sexo. religidn. opinton polinca. ascendencia nacional u origen social. que ten-
ga por electo anular o alierar Luigualdad de oportunidades o de trato en cf erpleo
y L ocupacion:

b} cualquicr otra distincion. exclusion o preferencia que tenga por efecto anu-
lar o alterar la 1gnaldad de oportumdades o de trato en el emplu) U ocupacion, que
podri ser L‘\p(,ulluldd por ¢l Miembro interesado previa consulta con las organiza-
ciones representanvas de empleadores y de trabajadores. cuando dichas organiza-
crones existin, v con olros organisnios apropiados.

2. Las disunciones. exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones

P

exigrdas para un empleo determinado no serin consideradas como discriminacion.

3. A los electos de este Convenio. los términos “empleo™ y “ocupacién™ inclu-
yen tanto ¢l acceso a los medios de formacién prolesional y la admisién en el em-
pleo y en las diversas ocupaciones. como también las condiciones de trabajo.

Articulo 2

Todo Miembro para el cual este Convenio se halle en vigor se obliga a formu-
lar y Hevar a cabo una politica nacional que promueva, por métodos adecuados
las condiciones y a la practica nacionales, la 1gualdad de oportunidades y de trato
en materia de empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier discrimina-
cién a este respecto.

Articulo 3
Todo Miembro para el cual el presente Convenio se halle en vigor se obliga.

por métodos adaptados a las circunstancias y a las practicas nacionales, a:

a) tratar dc obtener la cooperacion de las organizaciones de empleadores y de
trabajadores y de otros organismos apropiados en la tarea de fomentar la acepta-
cién y cumplimiento de esa politica;

h) promulgar leyes y promover programas educativos que por su indole pue-
dan garantizar la aceptacién y cumplimiento de esa politica;

¢) derogar disposiciones legistativas y modificar las disposiciones practicas ad-
ministrativas que sean incompatibles con dicha potitica;

d) llevar a cabo dicha politica en lo que concierne a los empleos sometidos al
control directo de una autoridad nacional;



¢ asegurar fa aphcacion de esta polinca en Lis actividades de orentacion pro-
lesional, de formacion profesional v de colocacion que dependan de vna autoridad
nactonal;

f) ndicar en sumemoria anual sobre ta aphcacion de este Convento las medi-
das adoptadas para llevar a cabo esa politica y los resultados obtenidos.

Articulo 4

No se consideran como discrimmatorias fas medidas que afecten i una persona
sobre la que recaiga sospecha legitima de que se dedica a una actividad perjudicial
a la seguridad del Estado. o acerca de la cual se haya establecido que de hecho se
dedica a esta actividad, siempre que dicha persona tenga el derecho a recurrir a un
tribunal competente conforme a la prictica nacional.

Articulo 5

I. Las medidas especiales de proteccidn o asistencia previstas en otros conve-
nios o recomendaciones adoptados por la Conferencia Internacional del Trubajo no
se consideran como discriminatorias.

2. Todo Miembro puede. previa consulta con las organizaciones de empleado-
res y de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, definir como no dis-
criminatonas cualesquiera otras medidas especiales destunadas a satisfacer las ne-
cesidades particulares de las personas a las que, por razones tales como el sexo, la
edad, la invalidez, las cargas de fanulia o el nivel social o cultural, generalmenie
se les reconozca la necesidad de proteccion o asistencia especial.

Articulo 6

Todo Miembro que ratifique el presente Convenio se obliga a aplicarlo a los te-
rmitorios no metropolitanos, de conformidad con lus dispasiciones de la Constitu-
cion de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Articulos 7 a 14: disposiciones finales comunes (1).

(1) Véase Apéndice L.
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RECOMENDACION NUMERO 111

Recomendacion sobre kv diseriminacion en materia de empleo v ocupacion

La Conterencra General de la Orgamzacion laternacional del Trabago:

Convocadi en Ginebra por el Consejo de Administracion de fa Olicina Inter-
nacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 4 de junio de 1938 en su
cuadragésimo-scgunda reunion;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relanvas a la discri-
mmacion en materia de empleo y ocupacion. cuestion que conslituye ¢l cuatto
punto del arden del dia de la reunmion, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan fa forma de una
recomendacion que complemente el Convenio relativo a la dischminacion (em-
plea v ocupacion). 1938,

adopta. con techa vemticinco de junio de nil novecientos cincuenta y ocho. i
sigwiente Recomendicion, que podra ser citada como la Recomendacion sobre i
discriminacion (empleo y ocupacion). 1958:

La Conferencia recomienda la aplicacion de las disposiciones siguientes:

I. DEFINICIONES

1. 1y A los efectos de esta Recomendacion, el término “discriminacion”™ com-

prende:
» .

a) cualquier disuncion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, co-
lor. sexo, religién, opinion politica, ascendencia nacional u origen soctal que tenga
por clecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de Irato ¢n el empleco y
la ocupacion:

b} cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto anu-
lar 0 alierar la igualdad de oportunidades o dc trato en el empleo u ocupacion, que
p()dld ser especificada por ¢l Miembro interesado previa consulta con las organiza-
ciones representativas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas organiza-
ciones existan, y con otros organismos apropiados.

2) Las distinciones, cxclusioneés o preferencias basadas en las calificactones
exigidas para un empleo determinado no seran consideradas como discriminacion.
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3 Alos clectos de esta Recomendacion, los térmmos “empleo™ y “ocupacion™
comprenden tanto ¢l acceso a los medios de formacion profesional y La admiston
en el empleoy en las diversas ocupaciones, como timbién las condiciones del tra-

hajo.

. FORMULACION Y APLICACION DE LA POLITICA

2 “todo Miembro deberia formular una politica nacional encammada a mpedir
la discrimmacion en matenia de empleo v de ocupaciéon. Esta politica deberia ser
aphicada mediante medidas legistativas. contratos colectivos entre las orgamzacio-
nes representativas de empleadores y trabajadores u otros métodos compatibles
con las condiciones y las pricticas nacionales. teniendo plenamente en cuenta los
sStgentes Principros:

a) el fomento de ta igualdad de oportunidad y de trato en materia de empleo y
ocupacton es asunto de interés publico:

h) todas las personas, sin discrimimacion. deberian gozar de 1gualdad de opor-
tunidades y de trato en relacion con las cuestiones siguicntes:

1) acceso a lps servicios de orientacion profesional y de colocacion:
1) acceso a los medios de formacion profesional y admision en un empleo de
su propia eleccion, basiindose en la aptitud individuat para dicha formacion o em-

pleo:

i) ascenso de acuerdo con ta conducta. experiencia, capacidad y labortosidad
de cada persona;

iv) seguridad en el empleo:

v) remuneracion por un trabajo de igual valor;

vi) condiciones de trabajo. entre ellas horas de trabajo, periodos de descanso,
vacaciones anuales pagadas, seguridad e higiene en el trabajo, seguridad social,

servicios sociales y prestaciones sociales en relacién con el empleo;

¢) todos los organismos oficiales deberian aplicar una politica de empleo no
discriminatoria en todas sus actividades:

d) los empleadores no deberian practicar ni tolerar discriminaciones al contra-

tar, formar, ascender o conservar en el empleo a cualquier persona o al fijar sus
condiciones de trabajo: al llevar a la prdctica este principio los emplcadores no de-
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bern ser objeto de nimguna obstruccion o mtervencion. directa o indirectas pon
parte de personas v organizaciones;

c)en las negociactones colecnvas voen Las relaciones de trabajo. Tas partes de-
heran respetar el principio de igualdad de oportunidades v de o en materia de
cmpleo y ocupacion, y cercirorarse de que los contratos colectivos no contengan
clitusulas de cardcter discrimimatorio en relacion con ¢l acceso a los medios de tor-
macion, ascenso o conservacion del empleo o condiciones de trabajo;

11 las organtzaciones de empleadores v de trabajadores no deberian practicar m
tolerar discrimmacion alguna respecto a la afiliacion en las mismas, a la conserva-
cion de dicha atihacion o a Ta participacion en los asuntos sindicales.,

3. Todo Micmbro deberia:
a) garanuzar la aphicacion de los principios de no discriminacion:
1) respecto de los cmipleos sujetos al control directo de una awtoridad nacional;

1) en las actividades de orientacion profesional. formacién profesional v servi-
cios de colocacion que estén sujetas al control directo de una autontdad nacional;

h) fomentar su cumplimiento, siempre que sea practicable y necesario. en otros
sectores de la formacion profestonal y del empleo y en otros servictos de orienta-
cion profesional v de colocacion, por métodos tales como los siguientes:

1) alentando a los Estados o a las provincias de un Lstado federal, a las admi-
nistraciones locales y a los organismos y empresas que sean propiedad del Estado
o estén sometidos a su control a garantizar La aplicacion de dichos principios:

i) subordinando al cumplimiento de dichos principios la concesion de contra-
tos que supongan un gasto de fondos puiblicos:

ii1) subordinando al cumplimiento de dichos principios la concesion de subsi-
dios a los establecimientos de formacidn profesional o de licencias a los servicios
privados del ecmpleo y a los organismos de orientacion profesional privados.

4. Se deberian crear organismos apropiados, asistidos. donde fuera posible, por
comisiones consultivas compuestas de representantes dc las organizaciones de tra-
bajadores y de empleadores, cuando dichas organizaciones existan, y de otros or-
ganismos interesados, con el fin de promover la aplicacion de esta politica en to-
dos los sectores del empleo publico y privado, y en particular:

a) tomar todas las medidas que tiendan a hacer comprender al piblico v a que
éste acepte los principios de la no discriminacién:
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b) recibir y exammar todas las quegas sobre la mobservancia de la polinca de
no discrmiinacion. mvesugar tales quejias v remediar, st fuera necesarnio par un
procedmiento de conciliacion, cualesquiera pricticas consideradas como opuestas
a esta politica; y I

! .

¢) examinar de nuevo toda queja que no hubiera podido resolverse mediante el
procedimiento de conailiacion, y expresar lus opiniones o establecer fas medidas
que deban tomarse para corregir las pricticas discriminatorias comprobadas.

5. Todo Miembra deberia derogar las disposiciones legislativas y modificar las
disposiciones o pricticas administrativas que sean incompatibles con esta politica.

6. La aplicacion de la politica de no discriminacion no deberia menoscabar las
medidas especiales destinadas a satistacer las necesidades particulares de las per-
sonas a las que, por razones tales como el sexo. la edad. la invalidez, las cargas de
familia o el nivel social o cuhural. generalmente se les reconozea ha necesidad de
proteccidn o asistencia especial.

7. No deberian ser consideradas como discriminatorias las medidas que afecten
a una persona sobre la que recaiga sospecha legitima de que se dedica a una activi-
dad perjudicial a la seguridad del Estado, o acerca de la cual se haya establecidp
que de hecho se dedica a esta actividad, siempre que dicha persona tenga el dere-
cho a recurrir a un tribunal competente conforme a ta prictica nacional.

8. Respecto de los trabajadores inmigrantes de nacionalidad extranjera, asi
como de los miembros de su familia, deberia prestarse atencion a las disposiciones
del Convenio sobre los trabajadores migrantes (revisado), 1949, retativas a la
iguatdad de trato, y a las disposiciones de la Recomendacion sobre los trabajado-
res migrantes (revisada). 1949, relativas a la supresion de restricciones para la ad-
mision en el empleo.

9. Una colaboracion permanente deberia establecerse entre las autoridades
compelentes, los representantes de tos empleadores y de los trabajadores y tos or-
ganismos apropiados para tomar en consideracion otras medidas positivas que
puedan ser necesarias, de acuerdo con las circunstancias nacionales, para aplicar
los principios de no discriminacion.

[Il. COORDINACION DE LA PREVENCION DE LA DISCRIMINACION
EN TODOS LOS CAMPOS

10. Las autoridades encargadas de la lucha contra ta discriminacion en maleria
de empleo y ocupacion deberian cooperar estrechamente y de manera continua con
las autoridades encargadas de la lucha contra la discriminacién en otros sectores, a
fin de que puedan coordinarse las medidas adoptadas a este respecto.
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DUAGRUSHIU-SCP U INCHIOI WG IUDE g DL A JUIIO (¢ 19D ])

CONVENIO NUMERO 156

Convento sobre la igualdad de oportunidades v de trato entre trabajadores
v trabajadoras: trabajadores con responsabilidades familiares

Adoptado por la OIT: 23-6-1981
[Fecha de entrada en vigor: 11-8-1983

Paises que lo han ratificado
FINLANDIA NORUEGA SUECIA

Total de ratificaciones: 3.

TEXTO DEL CONVENIO
La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Inter-
nacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 3 de junio de 1981 en su se-
xagésimo-séptima reunion;

Tomando nota de los términos de la Declaracion de Filadelfia relativa a los fi-
nes y objetivos de la Organizacién Internacional del Trabajo, que reconoce que
“todos los seres humanos, sin distinciéon de raza, credo o sexo, tienen derecho a
perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad
y dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de oportunidades™;

Tomando nota de los términos de la Declaracién sobre la igualdad de oportuni-
dades y de trato para las trabajadoras y de la resolucion relativa a un plan de ac-
cién con miras a promover la igualdad de oportunidades y de trato para las trabaja-
doras, adoptadas por la Conferencia Internacional del trabajo en 1975:

Tomando nota de las disposiciones de los convenios y recomendaciones inter-
nacional del trabajo que tienen por objeto garantizar la igualdad de oportunidades
y de trato entre los trabajadores de uno y otro sexo. especialmente del Convenio y
la Recomendacién sobre igualdad de remuneracién. 1951; del Convenio y la Re-
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comendacion sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), 1958, y dec la parte
Vi1 de la Recomendacion sobre el desarrollo de los recursos humanos, 1975:

Recordando que ¢l Convenio sobre la discrinvinacion (emplco y ocupacion),
1958, no hace referencra expresa a las distinciones fundadas en las responsabilidades
familiares, y estimando que son necesarias normas complementarias a este respecto;

Tomando nota de los términos de la Recomendacion sobre el emplco de las
mujeres con responsabilidades familiares, 1965, y considerando los cambios regis-
trados desde su adopeion;

Tomando nota de que las Naciones Unidas y otros organismos especializados
también han adoptado instrumentos sobre igualdad de oportunidades y de trato
para hombres y mujeres, y recordando, en particular, el pirrafo décimo-cuarto del
predambulo de 1a Convencidn de las Naciones Unidas sobre 1a eliminacion de todas
las formas de discriminacion contra la mujer, 1979, en el que se indica quc los Es-
tados Partes reconocen “que para lograr la plena igualdad entre cl hombre y la mu-
jer s necesario modificar ¢l papel tradicional tanto del hombre como de la mujer
cn la sociedad y en la familia™;

Reconociendo que los problemas de los trabajadores con responsabilidades fa-
miliares son aspectos de cuestiones mds amplias relativas a la familia y a la socic-
dad. que deberian tencrse cn cuenta en las politicas nacionales;

Reconociendo la necesidad de instaurar la igualdad efectiva de oportunidades
y de trato entre los trabajadores de uno y otro scxo con responsabilidades familia-
res, al igual que entre éstos y los demds trabajadores;

Considerando que muchos de los problemas con que se enfrentan todos los tra-
bajadores se agravan en el caso de los trabajadores con responsabilidades familia-
res, y reconocicndo la necesidad de mejorar la condicion de estos ultimos a la vez
mediante medidas que satisfagan sus necesidades particularcs y mediante medidas
destinadas a mejorar la condicién de los trabajadores en general;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la igual-
dad de oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras: trabajadores con
responsabilidades familiares, cuestion que constituye el punto quinto del orden del
dia de la reunién, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un
convenio internacional,

adopta, con fecha veintitrés de junio de mil novecientos ochenta y uno. el pre-
sente Convenio, que podra ser citado como el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares, 1981:
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Articulo 1

I. El presente Convenio se aplica a los trabajadores y a las trabajadoras con
responsabilidades hacia los hijos a su cargo, cuando tales responsabilidades limi-
ten sus posibilidades de prepararse para la actividad ccondmica y de ingresar, pir-
ticipar y progresar en clla.

2. Las disposiciones del presente Convenio se aplicarin también a los trabaja-
dores y a las trabajadoras con responsabilidades respecto de otros miembros de su
familia directa que de manera evidente neccsiten su cuidado o sostén, cuando titles
responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad cconé-
mica y de ingresar, participar y progresar en ella.

3. A los fines del presente Convenio, las expresiones “hijos a su cargo™ y
“otros miembros de su familia directa que de mancra evidente necesiten su cuida-
do o sostén” se enticnden en el sentido definido en cada pais por uno de los me-
dios a que hace referencia el articulo 9 del presente Convenio.

4. Los trabajadores y las trabajadoras a que se refieren los pdrrafos | y 2 ante-
riores se designarin de aqui en adelante como “trabajadores con responsabilidades
familiares™.

Articulo 2
El presente Convenio se aplica a todas las ramas de actividad econémica y a
todas las categorias de trabajadores. |

Articulo 3

1. Con miras a crear la igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre tra-
bajadores y trabajadoras, cada Miembro deberd incluir entre los objetivos de su
politica nacional ¢l de permitir que las personas con responsabilidades familiares
que desempeiien o deseen desempeiar un empleo ejerzan su derecho a hacerlo sin
ser objeto de discriminacién y, en la medida de lo posible, sin cbnflicto entre sus
responsabilidades familiares y profesionales.

2. A los fines del parrafo | anterior, el término “discriminacién’ significa la
discriminacién en materia de empleo y ocupacién tal como se define en los articu-
los | y 5 del Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958.

Articulo 4

Con miras a crear la igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre traba-
jadores y trabajadoras, deberdn adoptarse todas las medidas compatibles con las
condiciones y posibilidades nacionales para:

a) permilir a los trabajadores con responsabilidades familiares el ejercicio de
su derecho a elegir libremente su empleo;
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B) tener en cuenta sus necesidades en lo gque concierne a las condiciones de
cmpleo y a la sepuridad social.

Articulo §
Deberin adoptarse ademas todas las medidas compatibles con las condiciones
y posibihdades nacionales para:

a) tener en enenta las necesidades de los trabajadores con responsabilidades fa-
miliares en la planiticacion de las comunidades locales o regionales;

h) desarrollar o promover servicios comunitarios, publicos o privados, tales
como los servicios y medios de asistencia a la infancia y de asistencia familiar,

Articulo 6

Las autoridades y organismos competentes de cada pais deberin adoptar medi-
das apropiadas para promover mediante la informacion y la cducacion una mejor
comprension por parte del piblico del principio de la igualdad de oportunidades y
de trato entre trabajadores y trabajadoras y acerca de los problemas de los trabaja-
dores con responsabilidades familiares, asi como una corriente de opinion favora-
blc a la solucion de esos problemas,

Articulo

Debceran tomarse todas las medidas compatibles con las condiciones y posibili-
dades nacionales, incluyendo medidas en el campo de la orientacion y de la forma-
cion profesionales, para que los trabajadores con responsabilidades familiares puc-
dan intcgrarse y permanccer en la fuerza de trabajo, asi como reintegrarse a ella
tras una ausencia debida a dichas responsabilidades.

Articulo 8
LLa responsabilidad familiar no debe constituir de por si una causa justificada
para poner {in a la relacién de trabajo.

Articulo 9

Las disposiciones del presente Convenio podran aplicarse por via legislativa,
convenios colectivos, reglamentos de empresa, laudos arbitrales, decisiones judi-
siales, o mediante una combinacidn de tales medidas, o de cualquier otra forma
apropiada que sea conforme a la practica nacional y tenga en cuenta las condicio-
nes nacionales.

Articulo 10

I. Las disposiciones del presente Convenio podran aplicarse, si es necesario,
por etapas, habida cuenta de las condiciones nacionales, a reserva de que las medi-
das adoptadas a esos efeclos se apliquen, en todo caso, a todos los trabajadores a
quc sc refiere el péirrafo | del articulo 1.
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2. Todo Miembro que ratifique el presente Convenio debera indscar en la pni-
mera memoria sobre la aplicacion de éste, que esta obligado a presentar en virtud
del articulo 22 de la Constituciéon de la Organizacion Internacional del Trabajo., si.
y con respecto a qué disposiciones del Convenio, se propone hacer uso de la facul-
tad que lc conficre ¢l piirrafo | del presente articulo, y. en las memorias siguicntes,
la medida en que ha dado efecto o se propone dar efecto a dichas disposiciones.

Articulo 11

Las organizaciones de empleadores y de trabajadores tendrin el derccho de
participar. scgin modalidades adecuadas a las condiciones y a la prictica naciona-
les, en la elaboracion y aplicacion de las medidas adoptadas para dar clecto a las
disposiciones del presente Convenio.

* *

Articulos 12 a 19: disposiciones finales comunes (1).

RECOMENDACION NUMERO 165

Recomendacion sobre la igualdad de oportunidades y de trato entre
trabajadores v trabajadoras: trabajadores con responsabilidades familiares

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracién de la Oficina Inter-
nacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 3 de junio de 1981 en su se-
xagésimo-séptima reunion;

Tomando nota de los términos de la Declaracién de Filadelfia relativa a los fi-
nes y objctivos de la Organizacién Intermacional del Trabajo, que reconoce que
“todos los seres humanos, sin distincién de raza, credo o sexo, tienen derecho a
perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad
y dignidad, de scguridad econémica y en igualdad de oportunidades™;

Tomando nota de los términos de la Declaracién sobre la igualdad de oportuni-
dades y de trato para las trabajadoras y de la resolucién relativa a un plan de ac-

cién con miras a promover la igualdad de opcrtunidades y de trato para las trabaja-
doras, adoptadas por la Conferencia Internacional del Trabajo en 1975;

(1) Véase Apéndice |.
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Tomando nota de las disposiciones de los tonvenios y recomendaciones inter-
nacionales del trabajo que ticnen por objeto garantizar la igualdad de oportunida-
des y de trato catre los trabajadores de uno v otro sexo. especialmente del Conve-
o y Lo Kecomendacion sobre igualdad de renmineracion. 1951 del Convenio v la
Recomendacion sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958, y de la parte
VHI de 1i Recomendacion sobre ¢l desarrollo de los recursos humanos, 1975;

Recordindo que ¢l Convenio sobre Ta diseriminacion (empleo y ocupacion),
195K, no hace referencia expresa a las distinciones fundadas en L responsabilidades
familiares. y estimando que son necesarias normias complementarias a este respecto;

Tomando nota de los términos de la Recomendacion sobre ¢l empleo de las
mujeres con responsabilidades familiares, 1965, y considerando los cambios regis-
trados desde su adopeion:

Tomando nota de que las Naciones Unidas y otros organismos especializados
también han adoptado instrumentos sobre igualdad de oportunidades y de trato
para hombres y mujeres, y recordando. en particular, el pirrafo decimocuarto del
preambulo de la Convencion de las Naciones Unidas sobre la climinacion de todas
las formas de discriminacion contra la mujer, 1979, en ¢l quc sc indica que los Es-
tados Partes reconocen “‘que para lograr la plena igualdad entre el hombre y la mu-
jer cs necesario modificar ¢l papel tradicional tanto del hambre como de la mujer
cn la sociedad y en la familia™;

Rcconocicndo gue los problemas de los trabajadores con responsabilidades fa-
miliarcs son aspectos de cuestiones mas amplias relativas a la familia y a la socic-
dad. que deberian tencrse en cucnta en las politicas nacionales;

Reconociendo la necesidad de instaurar la igualdad cfectiva de oportunidades
y de trato entre los trabajadores de uno y otro sexo con responsabilidades familia-
res, al igual que entre éstos y los demas trabajadores:

Considerando que muchos de los problemas con que se enfrentan todos los tra-
bajadores sc agravan en cl caso de los trabajadores con responsabilidades familia-
res, y reconociendo la necesidad de mejorar la condicién de estos dltimos a la vez
mediante medidas que satisfagan sus necesidades particulares y mediantc medidas
destinadas a mejorar la condicién de los trabajadores en general;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la igual-
dad de oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras: trabajadores con
responsabilidades familiares; cuestion que constituye el punto quinto del orden del
dia de la rcunion, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de una
recomendacion,

AR

adopta, con fecha veintitrés de junio de mil novecientos ochenta y uno, la pre-
sente Recomendacion. yue podri ser citada como la Recomendacian sobre los tra-
bajadores con responsabilidades fannliares, 1981:

I. DEFINICION, CAMPO Y MEDIOS DE APLICACION

1. 1) La presente Recomendacion se aplica a los trabajadores y a las trabajado-
ras con responsabilidades hacia los hijos a su cargo, cuando tates responsabilida-
des limiten sus posibilidades de prepararse para 1a actividad econémica y de ingre-
sar, participar y progresar en ella.

2) Las disposiciones dc la presente Recomendacion deberian aplicarse también
a los trabajadores y a las trabajadoras con responsabilidades respecto de otros
micmbros de su familia directa que necesiten su cuidado o sostén, cuando talcs
responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad econé-
mica y de ingresar, participar y progresar en ella.

3) A los fines de la presente Recomendacion, las expresiones “hijos a su car-
go™ y “otros miembros de su familia directa que necesiten su cuidado o sostén” se
cnticnden en el sentido definido en cada pais por uno de los medios a que hace re-
ferencia el parrafo 3.

4) Los trabajadores y las trabajadoras a que se refieren los subpérrafos 1)y 2)
anteriores sc designarin en adelante como “trabajadores con responsabilidades fa-
miliares™.

2. La presente Recomendacion se aplica a todas las ramas de actividad econo-
mica y a todas las categorias de trabajadores.

3. Las disposiciones de 1a presente Recomendacién podrin aplicarse por via le-
gislativa. mediante convenios colectivos, reglamentos de empresa. laudos arbitra-
les, decisiones judiciales. o mediante una combinacién de tales medidas, o de cual-
quier otra forma apropiada que sea conforme a la prictica nacional y tenga en
cucnta las condiciones nacionales.

4. Las disposiciones de la presente Recomendacién podrin aplicarse, si es ne-
cesario, por etapas, habida cuenia de las condiciones nacionales, a reserva de que
las medidas adoptadas a esos efectos deberfan aplicarse, en todo caso, a todos los
trabajadores a que sc refiere el subparrafo 1) del parrafo I.

5. Las organizaciones de empleadores y de trabajadores deberian tener el dere-
cho de participar, segiin modalidades adecuadas a las condiciones y a la prictica
nacionales, en la elaboracion y aplicacién de las medidas adoptadas para dar efec-
to a las disposiciones de la presente Recomendacion.
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IIl. POLITICAS NACIONALES

6. Con miras a crear la igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre tra-
bajadores y trabajadoras, cada Miembro deberia incluir entre los objetivos de su
politica nacional el de permitir a las personas con responsabilidades familiares que
desempeiien o descen desempenar un cmpleo, que ejerzan su derecho a hacerlo,
sin ser objeto de discriminacion y, en la medida de lo posible, sin conflicto entre
sus responsabilidades familiares y profesionales.

7. En el marco de una politica nacional con miras a la promocion de la igual-
dad de oportunidades y de trato entre trabajadores de uno y otro sexo deberian
adoptarse y aplicarse medidas para prevenir la discriminacion directa o indirecta
basada en ¢l estado matrimonial o las responsabilidades familiares.

8. 1) A los fines de los parrafos 6 y 7 de la presentc Recomendacién, el térmi-
no “discriminacion” significa la discriminacién en materia dc cmpleo y ocupacion,
tal como se define en los articulos | y 5 del Convenio sobre la discriminacion (em-
pleo y ocupacién), 1958.

2) Las medidas especiales cuyo objeto sea lograr una igualdad efectiva entre
trabajadores y trabajadoras durante un perfodo transitorio no deberian considerarse
discriminatorias.

9. Con miras a crear la igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre tra-
bajadores y trabajadoras, deberian adoptarse todas las medidas compatibles con las
condiciones y las posibilidades nacionales para:

a) permitir 2 los trabajadores con responsabilidades familiares el ejercicio de
su derecho a la formacion profesional y a elegir libremente su empleo;

b) tener en cuenta sus necesidades en lo que concierne a las condiciones de
empleo y a la seguridad social;

c¢) desarrollar o promover servicios de asistencia a la infancia, de asistencia fa-
miliar y otros servicios comunitarios, ptiblicos o privados, que respondan a sus ne-
cesidades.

10. Las autoridades y organismos competentes de cada pafs deberian adoptar
medidas apropiadas para promover mediante la informacién y la educacién una
mejor comprensién por parte del piiblico del principio de la igualdad de oportuni-
dades y de trato entre trabajadores y trabajadoras y acerca de los problemas de los
trabajadores con responsabilidades familiares, asi como una corriente de opinién
favorable a la solucién de esos problemas.

11. Las autoridades y organismos competentes de cada pais deberian adoptar
medidas apropindas para:
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a} emprender o fomentar las investigaciones que fueren necesanas sobrc los
diversos aspectos del empleo de los trabajadores con responsabilidades familiares,
a fin de proporcionar informaciones objetivas que puedan servir de basc para la
elaboracion de politicas y medidas eficaces;

b) promover la educacién necesaria para que el hombre y la mujer compartan
sus responsabilidades familiares y puedan desempefiar mejor sus responsabilida-
des profesionales y familiares,

iIfll. FORMACIONY EMPLEO

12. Deberian tomarse todas las medidas compatibles con las condiciones y po-
sibilidades nacionales para que los trabajadores con responsabilidades familiares
puedan integrarse y permanecer en la fuerza de trabajo, asi como reintegrarse a
ella tras una ausencia debida a dichas responsabilidades.

13. De conformidad con la polftica y la prictica nacionales, los trabajadores
con responsabilidades familiares deberfan tener a su alcance medios de formacién
profesional y, siempre que sea posible, sistemas de licencia pagada de estudios que
permitan utilizar dichos medios.

14. En el marco de los servicios existentes para todos los trabajadores o, en su
defecto, con arreglo a métodos apropiados a las condiciones nacionales, deberia
disponerse de los servicios necesarios para permitir que los trabajadores con res-
ponsabilidades familiares ingresen al empleo o vuelvan a emplearse. Tales servi-
cios deberian comprender, sin costo para dichos trabajadores, servicios de orienta-
cién profesional, de asesoramiento, de informacién y de colocacién, con personal
que posea una formacion apropiada, que respondan adecuadamente a las necesida-
des especiales de los trabajadores con responsabilidades familiares.

15. Los trabajadores con responsabilidades familiards deberfan gozar de las
mismas oportunidades.y del mismo trato que los dem4s trabajadores en lo que ata-
fie a la preparacién y al acceso al empleo, a los ascensos en el curso de empleo y a
la seguridad del empleo.

16. El estado matrimonial, la situacién familiar o las responsabilidades familia-
res no deberian constituir de por sf causas justificadas para denegar un empleo a
un trabajador o para terminar la relacién de trabajo.

IV. CONDICIONES DE EMPLEO

17. Deberfan adoptarse todas las medidas compatibles con las condiciones y
posibilidades nacionales y con los intereses legftimos de los dem4s trabajadores
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para que las condiciones de empleo sean tales que permitan a los trabajadores con
responsabilidades tamiliares conciliar sus responsabilidades profesionales y fami-
hares.

18. Deberia concederse especial atencion a las medidas generales para mejorar
las condiciones de trabajo y la calidad de la vida de trabajo. incluyendo medidas
destinadas a:

a) reducir progresivamente la duracion de la jomada de trabajo y reducir las
horas extraordinarias;

) introducir mas flexibilidad en la organizacién de los horarios de trahajo. dc
los periodos de descanso y de las vacaciones,

habida cuenta del nivel de desarrollo y de las necesidades particulares del pais
y de los diversos sectores de actividad.

19. Siempre que sea posible y apropiado, deberian tenerse en cuenta las necesi-
dades especiales de los trabajadores, incluidas las derivadas de sus responsabilida-
des familiares, al organizar el trabajo por tumos y al asignar el trabajo nocturno.

20. Al trasladar a trabajadores de una localidad a otra deberian tenerse en
cuenta las responsabilidades familiares de esos trabajadores y factores tales como
la localidad de emplco del cényuge y las posibilidades de educacion de los hijos.

21. 1) Con el fin de proteger a los trabajadores a tiempo parcial, a los trabaja-
dores temporeros y a los trabajadores a domicilio, muchos de los cuales tienen res-
ponsabilidades familiares, deberian reglamentarse y supervisarse adecuadamente
las condiciones en que se ejercen estos tipos de empleo.

2) En la medida de lo posible, las condiciones de empleo —incluida la protec-
cion de la seguridad social— de los trabajadores a tiempo parcial y de los trabaja-
dores temporeros deberian ser equivalentes a las de los trabajadores a tiempo com-
pleto y de los trabajadores permanentes, respectivamente; en casos apropiados, sus
derechos deberian calcularse en forma proporcional.

3) Los trabajadores a tiempo parcial deberfan tener la opcién de pasar a ocupar
empleos a tiempo completo o de regresar a ellos cuando existan vacantes en esos
empleos y cuando hayan desaparecido las circunstancias que hubiesen determina-
do su asignacion a empleos a tiempo parcial.

22. 1) Durante un periodo inmediatamente posterior a la licencia de matemidad,
la madre o el padre deberian tener la posibilidad de obtener una licencia (licencia
parental) sin perder su empleo y conservando los derechos que se derivan de él.

2) La duracion del perfodo posterior a la licencia de matemidad y la duracién y
las condiciones de la licencia a que se hace referencia en el subpéarrafo | anterior
deberian determinarse en cada pais por uno de los medios previstos en el parrafo 3
de la presente Recomendacion.

3) La licencia a que se hace referencia en el subparrafo 1) anterior deberia in-
troducirse en forma gradual.

23. 1) Un trabajador —hombre o mujer— con responsabilidades familiares
respecto de un hijo a cargo deberia tener la posibilidad de obtener un permiso en
caso de enfermedad del hijo.

2) Un trabajador con responsabilidades familiares deberia tener la posibilidad
de obtener un permiso en caso de enfermedad de otro miembro de su familia di-
recta que necesile su cuidado o sostén.

3) La duracién y las condiciones del permiso a que se hace referencia en los
subpdrrafos 1) y 2) anteriores deberian determinarse en cada pais por uno de los
medios previstos en el parrafo 3 de la presente Recomendacién.

V. SERVICIOS Y MEDIOS DE ASISTENCIA A LA INFANCIA
Y DE AYUDA FAMILIAR

24. Con el fin de determinar la amplitud y el cardcter de los servicios y medios
de asistencia a [a infancia y de ayuda familiar necesarios para ayudar a los trabaja-
dores con responsabilidades familiares a atender sus responsabilidades familiares
y profesionales, las autoridades competentes, con la colaboracién de las organiza-
ciones publicas y privadas interesadas —y, en especial, de las organizaciones de
cmpleadores y de trabajadores—, y con arreglo a los recursos de que dispongan
para reunir datos, deberian tomar las medidas necesarias y oportunas para:

a) reunir y publicar estadfisticas suficientemente completas sobre el nimero de
trabajadores con responsabilidades familiares, empleados o en busca de empleo,
asi como sobre el nimero y la edad de sus hijos y de otras personas a cargo que
necesiten su asistencia;

b) determinar, mediante encuestas sisteméticas llevadas a cabo particularmente
en las comunidades locales, las necesidades y preferencias en materia de servicios
y medios de asistencia a la infancia y de ayuda familiar.

25. Las autoridades competentes, en colaboracién con las organizaciones pi-
blicas y privadas interesadas, deberfan tomar medidas apropiadas para asegurar
que los servicios y medios de asistencia a la infancia y de ayuda familiar respon-
dan a las necesidades y preferencias asi relevadas; con tal fin, y tomando en consi-
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deracién las circunstancias y posibilidades nacionales y locales, las autoridades
competentes deberian especialmente:

a) alentar y facilitar, papticularmente en las comunidades locales, el estableci-
miento de planes para el desarrollo sistemitico de servicios y medios de asistencra
a lainfancia y de ayuda familiar;

h) organizar por si mismas o alentar y facilitar la orgamizacion de servicios y
mcdios adecuwados y suficientes de asistencia a la infancia v de ayuda familiar, gra-
tuitamentc 0 a un costo razonable que corresponda a las posibilidades ccondmicas
de cada trabajador, con arreglo a disposiciones flexibles y de modo que responda a
las necesidades de los nifos de diferentes edades, de las demiis personas a carga
guc nccesiten asistencia y de los trabajadores con responsabilidades fanuliares.

26. 1) Los servicios y medios de asistencia a la infancia y dc ayuda familiar, de
cualquier clase que scan, deberian conformarse a las normas establecidas por las
awtoridades competentes y estar bajo su vigilancia.

2) Esas normas deberfan prescribir especialmente el equipo de tales servicios y
medios de asistencia, los requisitos técnicos e higiénicos que deben cumplir y el
numerd y tas calificaciones de su personal.

3) Las autoridades competentes deberian proporcionar o ayudar a proporcionar
una formacién suficiente, en los diversos niveles, al personal necesario para cl
funcionamiento de los servicios y medios de asistencia a la infancia y ayuda fami-
liar.

V1. SEGURIDAD SOCIAL

27. Deberfa poderse acordar a los trabajadares con responsabilidades familia-
res. cuando ello seca nccesario, prestaciones de seguridad social. una desgravacion
fiscal u otras medidas apropiadas compatibles con la politica nacional.

28. Duranix las licencias o los permisos a que se refieren los parrafos 22 y 23,
los trabajadores interesados podrin estar protegidos por la seguridad social por
uno de los medios senalados en el parrafo 3 de la presente Recomendacién, habida
cuenta de las condiciones y préctica nacionales.

29. Ningun trabajador deberia ser excluido de la proteccién de la seguridad so-
cial a causa de la actividad profesional de su conyuge y de los derechos a presta-
ciones que emanan de esa actividad.

30. 1) Las responsabilidades familiares de un trabajador deberfan tenerse en
cuenta, entre otros factores, al determinar si el empleo que se ofrece a dicho traba-
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Jador debe considerarse como un empleo adecuado cuya no aceptacion pucda aca-
rrear 1a pérdida o la suspension de la prestacion de desempleo.

2) En particular, cuando el empleo ofrecido entraiic la instaracion en otra loca
lidad, entre los factores considerados deberian figurar la localidad de emplea del
cinynge y las posibilidades de educacion de los hijos,

31, Al aplicar los parrafos 27 a 30 de 1a presente Recomendacién, todo Micm-
bro cuya cconomia csté insuficientemente desarrollada deberia poder tener ¢n
cucnta los recursos disponibles a nivel nacional y las posibilidades del sistema de
sepuridad social en el pais.

VIL. AYUDA EN EL DESEMPENO DE RESPONSABILIDADES
FAMILIARES

32. Las autoridades y organismos competentes de cada pals deberfan fomentar
toda accién piiblica y privada que sea posible para aliviar 1a carga que entraiian
para los trabajadores sus responsabilidades familiares.

33. Dcherian tomarse todas las medidas compatibles con las condiciones y po-
sibilidades nacionales para establecer servicios de ayuda en el hogar y de cuidado
a domicilio adecuadamente reglamentados y supervisados, que puedan proporcio-
nar a los trabajadores con responsabilidades familiares, en caso de necesidad, una
asistencia calificada a un costo razonable acorde con sus posibilidades econémi-
cas.

34. Puesto que muchas de las medidas destinadas a mejorar las condiciones de
los trabajadores en general pueden repercutir favorablemente en la situacién de los
trabajadores con responsabilidades familiares, las autoridades y organismos com-
petentes de cada pais deberian fomentar toda accién piiblica y privada que sea po-
sible para adaptar a las necesidades de los trabajadores servicios comunitarios
como los de transporte piblico, suministro de agua y energfa eléctrica en la vi-
vienda de los trabajadores o en su proximidad inmediata y construccién de vivien-
das funcionales con el fin de aliviar las tareas domésticas.

Vill. EFECTO SOBRE RECOMENDACIONES EXISTENTES

35. La presente Recomendacién sustituye a la Recomendacién sobre el emplec
de las mujeres con responsabilidades familiares, 1965.
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CARACTERISTICAS DE LA INSERCION LABORAL DE LA MUJER PANAMENA.
El 50% de la poblacion panameria estd constituido por mujeres.
La poblacion femenina se concentra en la Provincia de Panama

35 de cada 100 personas economicamente activas son mujeres

La tasa de participacion femenina en el mercado de trabajo ascendio en 1995 a un 42.5%

U

Las mujeres residentes en el darea metropolitana tienen una participacion mayor (48.2%) que

las residentes en el resto del pais (33.5%)

6. La participacion de la mujer en el mercado de trabajo es mayor en los tramos de edad
comprendidos entre los 20 y 39 anos.

7. En promedio la mujer panamena tieng 3 hijos, lo que en cierta medida limita su incorporacion
al mercado de trabajo.

8. El 72% de la PEA femenina se concentra en los servicios y el comercio

9. El 48% de la PEA femenina tiene un nivel educativo que supera los 12 aros de estudios. Es
decir, mujeres con educacion secundaria y universitaria.

10.El 54.5% de las mujeres ocupadas se encuentran en el sector Moderno y el resto (44.5%) en el
Informal.

11.Un 21% de las mujers ocupadas se desemperian como trabajadoras de oficina. Otro 16.7%
son trabajadoras domésticas.

12.el 80% de las mujeres son asalariadas.

13.El 64% de las asalariadas son empleadas de la empresa privada y el 34% de sector publico

14.20 de cada 100 mujeres economicamente activas se encuentran desempleadas.

15.Las mujeres jovenes poseen los mayores niveles de desempleo.

16.El 25% de los hogares son jefaturados por mujeres

17.El 45% de los hogares encabezados por mujeres se encuentran en situacion de pobreza, de los
cuales el 53% son indigentes y el 47% no satisfacen la totalidad de las necesidades basicas.

18.El 29% de las mujeres ocupadas se encuentran subempleadas. De este total el 32% son
subempleadas visibles y el 68% invisibles.

19.El ingreso promedio de la mujer es un 18% inferior al del hombre

20.el 34% de las mujeres que declaran ingreso se encuentran en los tres primeros déciles de

ingreso
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POBLACION TOTAL (PT)

Es el concepto mas amplio, y se refiere al conjunto de
personas de un pais, su tamaiflo, estructura por sexo,
edad y tasa de crecimiento responden a factores
diversos y su estudio es propio d¢ la demografia. Sin
embargo, desde el punto de vista de la medicion y
planificacién del empleo, es importante poder definir
la proporcion que participa o puede participar en la
actividad econdémica.

POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR (PET)

Es la porcién de la Poblacion Total Disponible para el
trabajo, es decir aquellas cuyas edades se encuentran
dentro de ciertos limites, minimo y méaximo.

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA
(PEA)

Es la porcién de la PET que realiza un trabajo
econdmico O Intenta activamente hacerlo, es decir
vinculado al mercado de trabajo.

La PEA puede ser clasificada como "primaria"
compuesta por los jefes de hogar, o "secundaria”, que
reune a otros activos del hogar que aportan o buscan
un ingreso adicional.



POBLACION OCUPADA (PO)

Es la porcién de la PEA que realiza un trabajo
economico y percibe por ello_un ingreso, ya sea
monetario 0 en especie.

Entre los ocupados, es posible distinguir los
Ocupados Plenos y los Subempleos o Subocupados :

Ocupados Plenos

Son los ocupados que por Jo menos trabajan
un horario normal (semanalmente 40 & 48
horas) y perciben a cambio un ingreso igual
0 mayor al salario minimo.

Subocupados (Sub)
Son ocupados que no llenas alguno de los
criterios definidos para Ocupacion Plena.

POBLACION DESOCUPADA (PD)

Es la porcion de la PEA que declara que en la semana
anterior a la Encuesta, no tenia empleo pero buscd
activamente un trabajo.  Se pueden distinguir dos
categorias:

Cesantes (C)



10.

11.

DESOCUPACION EQUIVALENTE (DE)

La Subocupacion, tanto Visible puede ser
aritméticamente convertida en Desocupacion Abierta,
mediante una estimacion de los: puestos de trabajo
adicionales necesarios para dar pleno empleo a los
subocupados.

SUBUTILIZACION GLOBAL (SG)

Esta constituida por la suma de la Desocupacion
Abierta, Equivalente y la.Oculta, y permite estimar el
numero de empleos que seria necesario crear para
tener plenamente ocupada a la PEA.

DESOCUPACION TOTAL (DT)

Esta constituida por la suma de la Desocupacion
Abierta, la Equivalente y la Oculta, y amplia el
concepto anterior.

POBLACION ECONOMICAMENTE INACTIVA
(P.E.L)

Es la porcion de la PET que no trabaja ni busca
empleo.



14.

15.

16.

Es la persona que ayuda a un ocupado a
realizar un trabajo econdmico, sin recibir
remuneracién, ni dinero, ni especie.

Miembro de una Cooperativa (C.0.0.P.)
Es el ocupado que se asocia para realizar
una actividad econdémica, bajo una forma
especial de organizacion empresarial.

GRUPO OCUPACIONAL (G.O.)

Conjunto de ocupaciones especificas que se han
agrupado en diversos niveles de agregacién, segun la
similitud o naturaleza del trabajo que desempenan.

RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA

Se refiere al sector de la economia, segin el tipo de
bienes o servicios producidos.

SECTOR OCUPACION

Se refiere a la segmentacion del mercado de trabajo.
Se distingue:

Sector Moderno Urbano (SMU)

Comprende a los  ocupados en
establecimientos de mas de cinco
trabajadores, con cierto grado de desarrollo
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gerencial e integracién y encadenamiento
con el conjunto de la actividad econdmica
del pais.

Sector Moderno Rural(SMR)

Comprende a los ocupados en
establecimientos rurales de mas de cinco
trabajadores.

Sector Informal Urbano (SIU)

Corresponde a los ocupados urbanos cuya
insercion en el mercado’ de trabajo tiene
lugar en establecimientos de menos de cinco
trabajadores y que denota escaso nivel de
desarrollo y productividad.

Sector Tradicional Rural (STR)

Corresponde a los ocupados en actividades
informales en areas rurales.



Invisible (Sub I)

Se refiere a la situaci‘n de las personas
ocupadas que trabajan 40 horas o mas por
semana pero no perciben un ingreso
adecuado, o tienen bajos niveles de
productividad o no logran utilizar
plenamente sus calificaciones profesionales.



Derechos de las trabajadoras

Funcion de los dispositivos nacionales

En las tres conferencias mundiales de Naciones Unidas para el adelanto de la mujer,
celebradas en México, en 1975, en Copenhague, en 1980, y en Nairobi, en 1985, se
destacé la importancia de una instancia nacional para mejorar la condicién de la mujer.
Aunque el movimiento encaminado a establecer un dispositivo nacional empez6 hace
muchos afios, se facilité sensiblemente en.muchos paises durante el Decenio de
Naciones Unidas para la Mujer (1976-1985).

a
Estos dispositivos nacionales para el adelantp de 1a mujer varian de un pais a otro, en
funcién de su situacién econémica, social, politica y cultural. Segun la Comisién de
Naciones Unidas sobre la Condicién Juridica y Social de la Mujer, el dispositivo nacio-
nal (9) es un organismo, o un complejo sistema de organismos, que depende a menu-
do de autoridades diferentes, pero reconocido por el Estado como la institucién encar-
gada de promover la condicién femenina.

Para ser eficaz, esta instancia nacional debe ocupar el nivel més alto de la administra-
cién publica y tener atribucipnes y recursos suficientes para asegurar la incorporacién
de la dimensién femenina en todas las politicas y programas de todos los sectores.

No se debe menospreciar la importacia de una intervencién de los organismos triparti-
tos —el Estado y las organizaciones de trabajadores y de empleadores— en la promocién
de la igualdad para las trabajadoras. El buen desempeiio por los diversos elementos del
dispositivo nacional de sus funciones respectivas exige una sensibilidad funcional y
una competencia técnica. Aunque es preciso conocer los problemas mds recientes de
las trabajadoras. como es el caso de un servicio femenino especializado de un departa-
mento del trabajo, se debe evitar la marginalizacién de esos problemas o una coordi-
nacién insuficiente con el 6rgano nacional de contr6l. La creacién de secciones de la
mujer en los sindicatos y en las organizaciones de empleadores contribuye mucho a

promover la causa de la igualdad para las trabajadoras, al determinar sus necesidades
bdsicas.

(91 Véase la seccion titulada Bibliografia.

Mddulo 3 - Accion nacional en pro de los derechos de la mujer en el trabajo



Derechos de las trabajadoras

Es muy importante que exista en el pais un marco institucional apropiado y un ambien-
te favorable, para poder superar los principales obstdculos que coartan las iniciativas
de los dispositivos nacionales, a saber: el pequefio nimero de mujeres que ocupan
puestos de gran responsabilidad y las actitudes tradicionales y estereotipadas, tanto de
los hombres como de las mujeres. Un factor capital es la intervencién activa de muje-
res en las tareas de promocién, decisién, asignacién de recursos, realizacién y supervi-
sién de las actividades, asi como el hecho de que sean capaces de expresar y dar prio-
ridad a asuntos que interesan directamente a diferentes categorfas de trabajadoras y de
influir en otros grupos responsables. El organismo nacional debe rectificar las actitu-
des de la sociedad en relaci6n con I0s problemas de la mujer mediante campaiias de
educacién y sensibilizacién. Es también necesario establecer una base adecuada de
informacién, ya que el obstdculo mayor para lograr la igualdad es la falta de una infor-
maci6n idénea que tome en consideracién los problemas de género.

El dispositivo nacional debe crear varios tipos de conexiones de apoyo, estructuradas
o no, y de caricter gubernamental y no gubernamental, porque los problemas que afec-
tan a las trabajadoras se dan en todos los aspectos del proceso de desarrollo. Los diver-
sos elementos de esta instancia de promocién de Ia mujer deben estar mutuamente rela-
cionados, para poder cooperar estrecha y eficazmente con otros organismos y coordi-
nar las distintas formas de accién en pro de la igualdad entre hombres y mujeres.
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Funcion del Estado

El Estado debe desempeiiar un papel decisivo en lo que ataiie a la habilitacion de las
trabajadoras. Ratificando los convenios de la OIT que se refieren a ellas. puede pro-
mover la igualdad en el empleo, al incorporar a la legislacidn disposiciones generales
en materia de igualdad. Las recomendaciones que acompaian a los convenios de la
OIT dan a los gobiernos las orientaciones necesarias para establecer un marco institu-
cional que fomente la igualdad de oportunidades en el empleo.

Aunque el marco politico y cultural de una nacién, y su economia y su historia,
configuran profundamente el campo de accidn, el gobierno debe hacer todo lo posi-
ble por hacer respetar mis estrictamente las leyes vigentes y los convenios ratifi-
cados.

Se debe tratar ademas de:

e hacer conocer mejor a mujeres y hombres los derechos de la mujer derivados de la
legislacion nacional y de los convenios internacionales;

e reforzar el dispositivo nacional de promocidn de la mujer;

e asegurar la igualdad de derechos de las mujeres en virtud de la legislacion nacio-
nal;

e garantizar la aplicacion efectiva de las leyes que establecen la igualdad para la
mujer, y ofrecer incentivos para una accién positiva e imponer sanciones en los
casos de infraccion;

e crear en todos los paises una instancia nacional para promover y supervisar la con-
secucion de la igualdad, y constituir un mecanismo que permita sancionar las
infracciones;

e adoptar medidas especiales para aumentar la proporcién de mujeres que ocupan
puestos de responsabilidad;

e ampliar la definicidn de *“persona econémicamente activa” para que englobe a las
mujeres que realizan tareas productivas pero no remuneradas en los paises en desa-
rrollo;

e establecer directrices para reunir estadisticas desglosadas seg(n el sexo. para refle-
jar claramente el trabajo femenino;

e incluir el trabajo remunerado y no remunerado de la mujer en la contabilidad
nacional y en las estadisticas econémicas;

e garantizar la igualdad de oportunidades de empleo, y dar un trato preferente a las
mujeres en la contratacién hasta que sea una realidad la igualdad de condiciones
de empleo;

e facilitar la igualdad de acceso a los créditos financieros, a la formacidn, a las nue-
vas tecnologias y a la informacién, con objeto de fomentar la creacién de peque-
flas empresas dirigidas por mujeres;

e velar porque las mujeres con hijos tengan derecho al trabajo, a un descanso o licen-
cia de maternidad y a otras prestaciones parentales;

e crear servicios que alivien el trabajo doméstico y el cuidado de los nifios, ofre-
ciendo, entre otras cosas, incentivos a los empleadores para que instalen guarde-
rias destinadas a los hijos de sus trabajadores;

e establecer horarios de trabajo flexibles y licencias parentales, para incitar a los
padres a repartirse las tareas domésticas y de cuidado de los hijos;
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e garantizar la igualdad de remuneracién por un trabajo de valor comparable, y
fomentar la desegregaci6n total de hombres y mujeres en el lugar de trabajo;

e organizar servicios sociales adecuados (por ejemplo de Seguridad social, pensio-
nes y prestaciones de desempleo).
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Funcion de los sindicatos

Los sindicatos son uno de los medios mds eficaces de accién econémica y social de los
trabajadores de uno y otro sexo. Aunque la accidn colectiva es indispensable para pro-
teger intereses individuales y colectivos, solamente unas organizaciones representati-
vas y autonomas pueden promover la aplicacion indepertdiente de ideas y programas
en una democracia basada en la participacién. Desde el primer momento los sindicatos
han intentado desempefiar esta funcién para los trabajadores.

Ahora bien. pese a ciertos progresos, los sindicatos siguen estando dominados por los
hombres en lo que se refiere a su composicion, su personal, su direccidn, su cultura 'y
sus centros de interés. Es menos probable que las mujeres estén sindicadas, y estin
muy poco representadas en los puestos de responsabilidad sindical y con frecuencia en
las normas y las actividades del sindicato se dejan de lado sus problemas y perspecti-
vas. Algunos sindicatos han constituido comités y estructuras especiales, han organi-
zado programas de formacién y, en ciertos casos, han adoptado medidas de accion
positiva, consistentes. por ejemplo. en fijar cupos y reservar puestos. Pero la subrepre-
sentacién de la mujer sigue siendo un hecho en todos los niveles sindicales. Si los sin-
dicatos no adoptan normas especiales para ampliar la influencia y el poder de las muje-
res. no serd posible lograr el objetivo de su habilitacién.

Entre otras medidas pertinentes cabe citar las siguientes:

m Dar alasindicacion de las trabajadoras una prioridad mayor que hasta ahora en los
programas sindicales; serd preciso formular declaraciones normativas al respecto.
que se refieran al establecimiento y ejecucion de programas de igualdad de opor-
tunidades, asi como dirigir mds las campaifias de reclutamiento de los sindicatos a
los trabajadores de dedicacién parcial y a los del sector de las pequeiias empresas,
que son principalmente de sexo femenino. Es indispensable atraer a las personas
que no estdn sindicadas para mejorar la representacion de las mujeres en el sindi-
cato. También es necesario elegir y nombrar a mujeres para puestos de responsa-
bilidad y de direccidn, y velar por el riguroso cumplimento se tales programas,
fijando plazos precisos.

B Segun el grado de aceptacién por la legislacion nacional de las medidas de accion
positiva, tomar estas medidas a corto plazo, fijando cupos consistentes en una
reserva de plazas para los cargos elegidos y estableciendo objetivos que garanticen
una representacién adecuada a las mujeres en todos los niveles de la organizacién
sindical, y en proporcién al nimero de afiliadas.

® Cambiar la cultura y practicas masculinas que hoy predominan en los sindicatos
y que tienden a intimidar a las mujeres, a fin de que éstas no se sientan extrafias
en el sindicato. Por ejemplo, se pueden fijar horas para las reuniones sindicales
que sean compatibles con las tareas familiares. Los actuales dirigentes sindicales
podrian acelerar estos cambios necesarios.
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m Organizar programas especiales de formacién y asesoramiento para las mujeres
sindicalistas, con objeto de que adquieran confianza en si mismas y puedan ocu-
par puestos de direccién, y darles formacién en aspectos tan importantes como la
direccién de personal, planificacién y negociacién de contratos colectivos. Los
sindicatos podrian organizar programas internos y recaudar fondos para sufragar
la formacioén especial y la asistencia a conferencias. Se requiere esta formacién
especifica debido al nimero limitado de modelos de direccién al alcance de las
mujeres.

® Prestar apoyo para facilitar las tareas familiares —por ejemplo, estableciendo un
servicio de guarderias en las reaniones sindicales— y para que, entre las priorida-
des de los sindicatos en sus negociaciones futuras con la direccién de empresa,
figuren asuntos de interés para la mujer.

® Establecer alianzas con organizaciones, asociaciones y coaliciones de mujeres, con
fines de apoyo mutuo.

® Mantener registros de datos desglosados segtn el sexo, para seguir de cerca los
cambios que se produzcan.
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3.5

98

Funcion de las organizaciones
de empleadores

Las politicas y las practicas de los empleadores pueden' facilitar o coartar la igualdad
entre hombres y mujeres en el lugar de trabajo. Podrianhacer una mayor contribucion,
por ejemplo, organizando programas de igualdad de oportunidades que se apliquen y
supervisen debidamente. Estas normas, que es necesario adoptar en consulta con los
sindicatos, deber4n expresarse claramente. dandolas a conocer a todos los empleadores
y a todos los solicitantes de empleo mediante avisos en tableros de anuncios, boletines
0 comunicaciones personales.

Esas normas deben tenerse encuenta en una politica de personal. Para los empleadores,
la adopcidn de una politica de igualdad de oportunidades en el empleo no es solamen-
te un imperativo ético y moral, sino ademds una buena préctica empresarial.

Desde un punto de vista econdémico, la discriminacién puede ser una fuente de despil-
farro e incluso ser peligrosa.

Las précticas discriminatorias en el lugar de trabajo pueden impedir a una categoria o
grupo dado, de uno u otro sexo, hacer realidad todas sus posibilidades y toda su utili-
dad en la fuerza de trabajo.

Es un desperdicio de recursos humanos y una falta de perspicacia relegar a los indivi-
duos de un sexo o de una categoria a trabajos no calificados o semicalificados. Las
prdcticas discriminatorias pueden tener, ademds, una repercusion negativa en la pro-
ductividad del personal.

Las practicas discriminatorias también pueden engendrar una insatisfaccion que cause
huelgas, la pérdida de horas de trabajo, una desorganizacién de la produccién y el
empeoramiento de las relaciones de trabajo, todo lo cual trae a menudo consigo una
menor eficacia general de la empresa.

Una politica de igualdad de oportunidades ofrece a los empleadores una gama mds
amplia de posibles solicitantes, mejorando con ello sus probabilidades de conseguir la
persona mds indicada para un puesto dado y, por lo mismo, de aumentar la productivi-
dad y el rendimiento de su personal.

Se acepta también en general que, siempre que sea posible, la composicion del perso-
nal debe ser un fiel reflejo de la diversidad de la poblaci6n local. Esto es especialmen-
te interesante en el caso de las empresas que interactian con el piblico, para poder
satisfacer las necesidades y para no perder la confianza de las personas con las que
interactia y con el publico en general.
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Las politicas y programas de igualdad de oportunidades que los empleadores deben
adoptar tendrian las siguientes caracterisiicas:

® mayor flexibilidad para tener presentes los problemas familiares y fomentar el
reparto de las tareas familiares entre el padre y la madre, por ejemplo, ofrecien-
do también a los hombres las ventajas de la licencia familiar y de otras presta-
ciones;

® instalacién de guarderias en el lugar de trabajo, o cerca de €], y adopcién de una
actitud positiva ante las reivindicaciones contractuales planteadas por los sindica-
tos por cuenta de las trabajadoras, que fomente la igualdad de remuneracién y una
politica familiar en apoyo de las familias de empleo doble o tnico;

® adopcién y aplicacién de medidas adecuadas, por ejemplo, la eliminacién de la
segregacién profesional por motivos de sexo, la aplicacién efectiva de programas
rigurosos de accién positiva para que las mujeres puedan ocupar puestos de traba-
jo cualificados y puestos no tradicionales, asi como cargos de direccién; organiza-
cién de programas internos de formacién, especialmente para las trabajadoras. y
prestacién de apoyo financiero a los planes de formacién de trabajadoras para la
gestién y la adquisicién de calificaciones;

® negociacién de acuerdos con los sindicatos, para la concesién de licencias de estu-
dio y de actuacién sindical a los dirigentes, y organizacién de programas y medios
de asesoramiento;

® aplicacién de politicas y programas mds rigurosos para eliminar el acoso sexual y
la discriminacién, y creacion de un ambiente de trabajo positivo para todos, inde-
pendientemente del sexo;

® reconocimiento del valor y aprovechamiento de la experiencia privativa de la
mujer, y obtencién de apoyo legislativo y polftico para medidas de licencia fami-
liar. asistencia médica y otras medidas favorables a la familia, que tengan en cuen-
ta lo que ésta aporta a la sociedad;

@ establecimiento de redes y vinculos entre las secciones de la mujer de las camaras
de comercio:;

® consolidacién en los planos regional y provincial, de las actuales secciones de la
mujer de las cdmaras de comercio;

@ establecimiento de una sinergia entre los objetivos, planes, medios materiales y
actividades estatales y paraestatales y los de las organizaciones de empleadores y
de trabajadores, las asociaciones de mujeres, las cooperativas y las ONG's.

Es necesario concebir y llevar a la practica, para mejorar las calificaciones y funciones
de gestién, programas de sensibilizacién y formacién que persigan esos fines. asi como
el mejoramiento de la actuacion de los empresarios, los trabajadores por cuenta propia,
los profesionales y los altos dirigentes y el personal de direccion.
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Funcion de las organizaciones de mujeres

Para un niimero muy grande de trabajadores, en particular del mundo en desarrollo. que
estan al margen del actual campo de accién del movimiento sindical, es fundamental
aumentar su fuerza colectiva mediante una organizacién. Un factor muy positivo es que
los miembros de una organizacién comparten intereses. Aun teniendo muy presente el
riesgo de fragmentacion, las trabajadoras pueden percibir la necesidad de constituir
organizaciones auténticas e independientes, que ellas mjsmas controlen, debido a las
barreras culturales y a la inexistencia de entidades que guarden relacién con sus nece-
sidades propias. Estas organizaciones pueden constituir un medio importante para pro-
mover sus propios intereses y servir de vinculo con las organizaciones de cardcter mds
general que promueven el desarrollo social en mayor escala.

La participacién por conducto de una organizacion es el medio gracias al cual las muje-
res pobres, especialmente de las zonas rurales, pueden enfrentarse a los problemas
bdsicos del acceso a la tierra y a otros recursos, controlar su propio trabajo e ingresos,
las fuentes de crédito y los mercados y su situacion en la sociedad y en la familia. En
las zonas urbanas, para las mujeres que trabajan en el sector no estructurado —de ven-
dedoras callejeras, en obras de construccién o a domicilio—, la constitucién de organi-
zaciones con fines de obtencién de créditos y de comercializacién, es el tinico medio
de que pueden valerse para mejorar de condicién. Esas organizaciones tienen una
importancia propia, por ser un buen instrumento al alcance de las trabajadoras para la
defensa de sus intereses legitimos.

En algunos casos, las organizaciones tradicionales preexistentes han constituido la base
de actividades y organizaciones sociales y econémicas mas modemas. En otros. se han
formado organizaciones modernas, donde no habia otras de tipo tradicional, para aten-
der necesidades concretas definidas por las propias mujeres. A veces, en una organiza-
cién de cardcter mds global se explica a las mujeres las relaciones sociales que provo-
can su opresion especifica por razones de pobreza y sexo, y se las incita a impugnar y
cambiar las relaciones socioeconémicas vigentes.

El hecho de organizar, en el nivel elemental, a las trabajadoras que tienen necesidades
¢ intereses comunes puede contribuir a mejorar sus condiciones de empleo.
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Introduccion

Los convenios y las recomendaciones abarcan casi todos los aspectos del trabajo:
empleo, condiciones de trabajo, seguridad social, relaciones de trabajo, seguridad y salud
en el trabajo, igualdad de oportunidades, no discriminacién, otros derechos humanos,
laborales y sociales.

Aunque la mayoria de los instrumentos son de cardcter general y se aplican a todos
los trabajadores, algunos de ellos contienen normas encaminadas a atender las nece-
sidades propias de ciertas categorias de trabajadores, como las mujeres. Otros versan
sobre la proteccién de los derechos humanos fundamentales, por ejemplo, la elimina-
cién de toda discriminacién y el fomento de la igualdad de oportunidades en el
empleo. También los hay que se refieren a sectores laborales concretos, como las plan-
taciones.

Se estima que las normas que fomentan la igualdad y prohiben la discriminaci6n se
refieren a derechos humanos bésicos, por lo que se deben promover prioritariamente.
A las que contribuyen al establecimiento de infraestructuras institucionales como la
politica de empleo, la seguridad social y la administracién del trabajo cabe calificarlas
de normas generales en pro del desarrollo, y a las que estipulan obligaciones méas
especificas, como las relativas a la seguridad y la salud en el trabajo, de normas téc-
nicas. Todas y cada una de ellas desempeiian una importante funcién en el desarrollo
de una sociedad basada en los principios de la justicia social.
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Otros convenios de especial
importancia para las trabajadoras

Ademi4s de los convenios antes examinados, hay otros que interesan a las trabajadoras,
a saber:

Convenio sobre el trabajo nocturno (mujeres), 191 (nim. 4).

Convenio sobre la inspeccion del trabajo, 1947 (nim. 81).

Convenio sobre la proteccion del salario, 1949 (ndm. 95).

Convenio sobre la seguridad social (norma minima), 1952 (nim. 102).

Convenio sobre la igualdad de trato (seguridad social), 1962 (nim. 118).
Convenio sobre la inspeccion del trabajo (agricultura), 1969 (ndim. 129).
Convenio sobre la edad minima, 1973 (nim. 138).

Convenio sobre el personal de enfermeria, 1977 (nim. 149).

Convenio sobre la conservacion de los derechos en materia de seguridad social, 1982
(ndm. 157).

Convenio sobre’el fomento del empleo y la proteccion contra el desempleo, 1988
(ntm. 168).
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Finalidad

Resumen
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Derechos humanos bdasicos

Igualdad de oportunidades y de trato

Como queda dicho, uno de los objetivos fundamentales de la OIT es la promocién y la
proteccién de los derechos humanos bésicos. Entre los instrumentos prioritarios a este
respecto figuran las siguientes normas, que prohiben la discriminacién por razones de
sexo y que protegen el derecho a la libertad sindical y de asociacién.

Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (nim. 100)

Desde la fundacién de la OIT se ha considerado la igualdad de remuneracién como un
asunto capital. Durante la primera y la segunda guerra mundial, las mujeres se incor-
poraron en masa al mercado de trabajo de muchos paises, para satisfacer la necesidad
urgente de mano de obra; sustituyeron a los hombres en algunas ocupaciones y traba-
jaron en otras nuevas, en particular, para la industria bélica . (Por aquel entonces, se
entendia esencialmente la igualdad de remuneracién como un modo de proteger los
salarios de los hombres y de impedir que disminuyeran a causa del empleo de mujeres,
peor pagadas.)

A partir del decenio de 1950, un nimero creciente de mujeres entraron en el mercado
de trabajo de la mayoria de los paises, al margen de que la economia de éstos fuera pre-
dominantemente agricola o industrial.

Cuando se aprob6 el Convenio, se reconocié que no era posible justificar las diferen-
cias entre los salarios de los hombres y las mujeres por la capacidad y el rendimiento
de unos y otras, y que se debian més bien a las actitudes tradicionales ante el trabajo
femenino. Se reconocié también que no cabia aplicar el principio de la igualdad de
remuneracion en una situacién general de desigualdad. Por ello en el Convenio se des-
taca la necesidad de tomar medidas adicionales para promover la igualdad entre las
mujeres y los hombres en el lugar de trabajo. Se consideraba la igualdad de remunera-
€i6n no ya solamente como un modo de promover la justicia social, sino ademds como
un instrumento de fomento de la movilidad laboral y de utilizacién eficaz de la fuerza
de trabajo.

Establecer la igualdad de remuneracién entre mujeres y hombres por un trabajo de
igual valor.

Los Estados que han ratificado el Convenio se comprometen a promover el principio
de la igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la femenina por un
trabajo de igual valor, y deben garantizar su aplicaci6n a todos los trabajadores, en la
medida en que sea compatible con los métodos nacionales utilizados para fijar las tasas
de remuneracién.
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El Convenio se aplica a los salarios o sueldos basicos y a cualesquiera otros emolu-
mentos en dinero o en especie (suplementos, primas, prestaciones, etc.) que pague el
empleador, directa o indirectamente, al trabajador en concepto del empleo de este ilti-
mo. En el Convenio, la igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor desig-
na las tasas de remuneracién fijadas sin discriminacién en cuanto a sexo.

El Convenio estipula que los Estados deben garantizar la aplicacién del principio a
todos los trabajadores que dependan de su autoridad, y fomentarla en los demas sec-
tores. a

El principio puede aplicarse por conducto de una legislacién nacional, por cualquier
sistema de fijacién de la remuneracién, establecido o reconocido por la legislacién, por
convenios colectivos o por la accién conjunta de estos diversos medios. Una de las for-
mas que se proponen para facilitar la aplicacién del Convenio es la evaluacién objeti-
va del empleo, tomando como base los trabajos que éste entraiie. Los Estados deben
cooperar con las organizaciones de empleadores y de trabajadores para aplicar las dis-
posiciones del Convenio.

A efectos précticos, se recurre a técnicas de evaluacién de tareas para medir y compa-
rar objetivamente el valor relativo del trabajo masculino y del femenino. A lo largo de
los afios, se han ido perfeccionando los métodos tradicionales de evaluacién del traba-
Jo (que se utilizaban fundamentalmente para clasificar los puestos’de trabajo en una
jerarquia profesional), y se han adaptado para su uso en relacién con la igualdad de
remuneracion. La finalidad esencial ha sido la formulacién de metodologias y sistemas
de evaluacién que eviten toda preferencia basada en el sexo, entre otras cosas aplican-
do criterios que miden adecuadamente ciertos aspectos del trabajo femenino, por ejem-
plo, el hecho de ocuparse de otras personas, o reduciendo al minimo los criterios que
ponen las funciones de direccién y supervisién por encima de la aptitud para trabajar
en equipo.

Recomendacién sobre igualdad de remuneracion, 1951 (nim. 90)

Complementar el Convenio nim. 100, para contribuir a que sea realidad la igualdad
de remuneracion entre mujeres y hombres por un trabajo de igual valor.

La Recomendacién se refiere al principio enunciado en el Convenio nim. 100, a saber:
se debe pagar lo mismo a las trabajadoras y los trabajadores por un trabajo de igual
valor. Recomienda el empleo de procedimientos que permitan la aplicacién progresiva
del principio.

Se deberdn promulgar medidas legislativas para asegurar cuando sea factible. la pues-
ta en practica del principio, y los gobiernos deberian procurar que los empleadores y
los trabajadores tengan pleno conocimiento de las disposiciones.

Cuando no se considere factible aplicar inmediatamente el principio. convendrd apli-
carlo progresivamente, por ejemplo reduciendo las diferencias entre las tasas de remu-
neracion o concediendo iguales aumentos cuando sea posible.
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Todo Estado deberia establecer métodos para hacer una evaluacion objetiva del traba-
jo, mediante un anélisis del empleo o por otros medios, para clasificar los empleos
independientemente del sexo de la persona que realice el trabajo. Se recomienda asi-
mismo la adopcién de medidas encaminadas a elevar el rendimiento de las trabajado-
ras, por ejemplo, garantizando a los trabajadores de uno u otro sexo facilidades igua-
les o equivalentes en materia de orientaci6n o de consejos profesionales, de formacién
profesional y de colocacion, estimulando a las mujeres para la utilizacién de esas faci-
lidades, estableciendo servicios para los trabajadores que tengan cargas familiares y
promoviendo la igualdad en cuanto al acceso a las diversas profesiones y funciones.
Procede inculcar en la opinién publica las razones por las que debiera aplicarse el prin-
cipio de la igualdad de remuneracién y emprender estudios e investigaciones que pue-
dan contribuir a promover su aplicacién.

En 1993, la Comision de Expertos tomé nota con interés, en su informe, de que
en Austria se habia progresado en la aplicacion del Convenio. En respuesta a
las iniciativas de la Comision Nacional para la lIgualdad de Trato, se habian
suprimido las cldusulas discriminatorias que quedaban en unos pocos conve-
nios colectivos de las industrias de la alimentacion y similares, equiparando los
derechos de las mujeres a los de los hombres en lo relativo a subsidios de viaje,
subsidios familiares y pensiones de viudedad.

Convenio sobre la discriminacién
(empleo y ocupacion), 1958 (nim. 111)

La igualdad de derechos para todos los seres humanos ha sido una consideracion fun-
damental en las actividades de la OIT desde su fundacién en 1919 y ha inspirado
muchas decisiones de la Conferencia Internacional del Trabajo. Después de la segun-
da guerra mundial se intensificé el interés por los derechos humanos. Debido a la apa-
ricién de nuevos Estados y a la generalizacién de las migraciones, muchos paises tuvie-
ron que enfrentarse con dificiles problemas de relaciones entre grupos. En lo que atafe
al mercado de trabajo, se estimé indispensable prohibir las discriminaciones por deter-
minados motivos, a fin de promover una sociedad socialmente justa y productiva. Se
estimé oportuno adoptar un Convenio que ayudara a los Estados a formular una legis-
lacién y una politica nacionales no discriminatorias, con miras a promover la igualdad
en materia de empleo y ocupacién. El Convenio se adopt6 en 1958.

Promover la igualdad de oportunidades y de trato con respecto al empleo y la ocupa-
cidn, sin discriminacion alguna por motivos de raza, color, sexo, religion, opinién poli-
tica, ascendencia nacional u origen social.

Cada Estado ratificante debe comprometerse a alcanzar la finalidad bdsica de la pro-
mocioén de la igualdad de oportunidades y de trato mediante una politica nacional cuyo
proposito sea eliminar todas las formas de discriminaci6n en el empleo y la ocupacién.
Se entienden por discriminacién cualquier distincién, exclusién o preferencia basada en
motivos de raza, color. sexo, religion, opinién politica, ascendencia nacional u origen social
(o cualquier otra razén especificada por el Estado miembro) que tenga por efecto anular o
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alterar la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacién. La definicién
comprende a la vez la discriminacién directa y la indirecta. Con arreglo al Convenio, no se
consideran como discriminaciones las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las
calificaciones exigidas para un empleo determinado. El Convenio se aplica al acceso a la for-
macién profesional y a la admisién en el empleo y en las diversas ocupaciones, asi como a
las condiciones de trabajo. Todo Estado ratificante se obliga a derogar las disposiciones
legislativas y a modificar las disposiciones o las pricticas administrativas que sean incom-
patibles con dicha politica, y a promulgar leyes y promover programas educativos, en coo-
peracién con las organizaciones de empleadores y de trabajadores. Se compromete asimis-
mo a asegurar la aplicacién de esta politica en las actividades de orientacién profesional, de
formacién profesional y de colocacién de una autoridad nacional.

Recomendacion sobre la discriminaciéon
(empleo y ocupacion), 1958 (mim. 111)

Complementar el Convenio ndm. 111 para promover la igualdad de oportunidades y de
trato en el empleo y la ocupacién.

En la formulacién de una politica nacional de prevencién de las discriminaciones en el
empleo y la ocupacidn, los Estados deberian regirse por los siguientes principios:

e El fomento de la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo es un asunto
de interés piblico. '

e Todas las personas, sin discriminacion, deberian gozar de igualdad de oportunida-
des y de trato en relacién con el acceso a los servicios de orientacién profesional y
de colocacion, el acceso a los medios de formaci6n profesional y la admisién en
un empleo, la remuneracién por un trabajo de igual valor y las condiciones de tra-
bajo.

Los principios de no discriminacidn deberian aplicarse a los empleos, sujetos al con-
trol directo de una autoridad nacional. Los Estados deberian promover también esos
principios en relacién con las demas formas de empleo y farmacidn.

Se deberian crear organismos, compuestos de representantes de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores, con el fin de promover la aplicaci6én de esta politica en
todos los sectores del empleo piiblico y privado, y con miras a examinar e investigar
todas las quejas sobre la inobservancia de la politica de no discriminacién.

En Suiza, como resultado de la ratificacion del Convenio mim. 111, en 1961, se deroga-
ron las normas que permitian dar por terminada la relacion de trabajo de la mujer cuan-
do ésta se casaba. “Algunos paises de América Latina han optado por la promulgacion
de normas especificas para la promocion de esa igualdad de oportunidades entre los
trabajadores y las trabajadoras. Tal es el caso de la Ley 16.045 de Uruguay (1989), la
Ley de Promocion de la Igualdad Social de la Mujer, de Costa Rica (1990), v el Decreto
1398 de 1990, de Colombia, por el cual se desarrolla la Ley 51 de 1981 que aprueba la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer,
adoptadas por Naciones Unidas .
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Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares, 1981 (nim. 156)

Desde 1919, la OIT ha adoptado varios instrumentos para proteger a las trabajadoras. Las
primeras normas apuntaban a proteger a las mujeres contra la explotacién en su trabajo y a
salvaguardar su salud, en particular antes y después del parto. Se procuré més tarde la mejo-
ra de las oportunidades y de trato en el empleo, por ejemplo, mediante la igualdad de remu-
neracion, por un trabajo de igual valor. Se recoftocia que esas medidas surtirfan poco efecto
si un gran nimero de mujeres tenian que renunciar a su empleo, 0 a sus posibilidades de
ascenso. debido a sus responsabilidades familiares. Por ello se adopt6, en 1965, la
Recomendacién sobre el empleo de las mujeres con responsabilidades familiares (nim.
123). seguida, en 1975, de una resolucién sobre las trabajadoras, en la que se abogaba por la
adopcidn de medidas encaminadas a promover una verdadera igualdad, mediante el estable-
cimiento de servicios que permitan a los padres que trabajan atender sus responsabilidades.

Segiin los datos derivados de diversos estudios nacionales efectuados en el decenio de
1970. las mujeres representaban mds de un tercio de la poblacién econémicamente activa
mundial. y 46 de cada 100 mujeres en edad de trabajar (de 15 a 64 afios) formaban parte
de ]a poblacién trabajadora. Se constaté un aumento del nimero y la proporcién de muje-
res casadas en la poblacién activa. En ciertos paises, era m4s de la mitad de las trabajado-
ras. Sobre todo en los paises industrializados, muchas de esas mujeres eran madres de
nifios muy pequefios y de familia numerosa.

A fines del decenio de 1970, la idea de que las mujeres tenian mds obligaciones para
con su familia que los hombres no concordaba ya con una visién moderna de la mujer
en la sociedad. La ideologia moderna es que las mujeres y los hombres deben asumir
las mismas responsbilidades para con sus hijos y otras obligaciones familiares y. por
consiguiente. todos los servicios y medios establecidos a este respecto deberian estar
por igual al alcance de las mujeres y los hombres. El Convenio nim. 156 fue adopta-
doen 1981.

Establecer la igualdad de oportunidades y de trato para las trabajadoras y los trabaja-
dores que tienen responsabilidades familiares.

El Convenio se aplica a las trabajadoras y los trabajadores que tienen a su cargo hijos
u otros miembros de su familia directa, cuando esas responsabilidad limiten su pantici-
pacion en la actividad econémica.

Los Estados ratificantes deben incluir entre los objetivos de su politica nacional el de
permitir que los trabajadores con responsabilidades familiares desempefien un empleo
sin ser objeto de discriminacién y. en la medida de lo posible, sin conflictos entre sus
responsabilidades familiares y profesionales.

Deben tomarse todas las medidas compatibles con las condiciones y posibilidades
nacionales para permitir a los trabajadores con responsabilidades familiares el ejerci-
cio de su derecho a elegir libremente su empleo, y tener en cuenta sus necesidades en
lo que concierne a las condiciones de empleo y de seguridad social.
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El Convenio se refiere después a las medidas correspondientes a la planificacion de las
comunidades locales y el desarrollo de servicios comunitarios, como los de asistencia
a la infancia y de asistencia familiar.

Estipula, adem4s, que se debe promover, mediante la informacién y la educacion. una
mejor comprensién por el publico del principio de la igualdad de oportunidades y de
trato entre trabajadoras y trabajadores, y acerca de los poblemas de los que tienen res-
ponsabilidades familiares. Sienta asimismo las bases para la adopcion de medidas
especificas en materia de orientacién y formaci6n profesionales.

aQ
Se estipula en el Convenio que la responsabilidad familiar no debe constituir una causa
justificada para poner fin a la relacidn de trabajo.

Recomendacién sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares, 1981 (nim. 165)

Complementar el Convenio niim. 156, con miras a crear una auténtica igualdad de oportu-
nidades y de trato para las trabajadoras y los trabajadores que tienen responsabilidades
familiares.

Con arreglo a la politica nacional de fomerito de la igualdad de oportunidades y de trato para
los trabajadores con responsabilidades familiares, se recomienda que los Estados establezcan
servicios y medios de asistencia a la infancia y de ayuda familiar. asi como, otros servicios
comunitarios piblicos o privados. Deberian emprenderse investigaciones para obtener infor-
maciones objetivas que puedan servir de base a la politica nacional. y los programas de educa-
cion deberian fomentar que el hombre y la mujer compartan sus responsabilidades familiares.

Se deberfan facilitar servicios como los de asesoramiento, orientacién y colocacién
para ayudar a los trabajadores con responsabilidades familiares a ingresar en el empleo
o volver a €él. Se recomienda que se dedique especial atencion al mejoramiento de las
condiciones de trabajo y de la calidad de 1a vida de trabajo y a la introduccién de mas
flexibilidad en la organizacién de los horarios de trabajo, de los periodos de descanso
y de las vacaciones. Se recomienda que 1a madre o el padre puedan obtener una licencia
parental inmediatamente después de la licencia de matemidad con derecho a recuperar su
empleo y a obtener una licencia en caso de enfermedad de un miembro de su familia direc-
ta. Se dan orientaciones sobre el modo de organizar los servicios y medios de asistencia a la
infancia y de ayuda familiar, en particular en el plano local.

Para promover la aplicacion del Convenio nim. 156, el Ministerio de la Familia v la
Fundacion para la Infancia de Venezuela, establecieron un programa nacional de pue-
ricultura, cuya finalidad esencial es mejorar la salud y el bienestar del nifio, a la ve:
que se facilita el ingreso de la madre en el mercado de trabajo. El programa se basa en
las necesidades efectivas v es de orientacion comunitaria. *En Chile, las reformas labo-
rales de 1993 crean para todo trabajador el derecho a un dia de permiso pagado, adi-
cional al feriado anual, independientemente del tiempo servido, en caso de nacimiento
o muerte de un hijo. En caso de enfermedad grave del hijo menor de un ario, se esta-
blece que cualquiera de los dos padres trabajadores podrdn tomar a su cargo €l cui-
dado, radicando en la mujer el derecho de decidir quién hace uso de él.”
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Las organizaciones de trabajadores y de empleadores deberan gozar de proteccién con-
tra todo acto de injerencia de unas respecto de las otras. Esta proteccion se refiere. en
particular, a todo acto de dominacién, sostén financiero u otras formas de control de las
organizaciones de trabajadores por un empleador o una organizacién de empleadores.

Se deberin tomar medidas adecuadas a las condiciones nacionales, cuando ello sea
necesario, para estimular y fomentar.el desarrollo y el uso de procedimientos de nego-
ciacién colectiva voluntaria, con objeto de reglamentar las condiciones de empleo.

Convenio sobre las organizaciones de trabajadores rurales, 1985 (nim. 141)

En otros varios instrumentos de la OIT se habla de la necesidad de constituir y desarro-
llar las organizaciones de trabajadores rurales y de mejorar sus condiciones de vida: en
particular en 1a Recomendacién sobre las cooperativas (paises en vias de desarrollo).
1966 (nim. 127), que se aplica a todos los tipos de cooperativas, y en Ja Recomendacion
sobre los arrendatarios y aparceros, 1968 (nim. 132). El Convenio sobre la administra-
cién del trabajo. 1978 (nim. 150) se refiere también a las condiciones de trabajo y de
vida de varias categorias de trabajadores rurales (articulo 7).

En 1975 se adoptaron el Convenio (nim. 141) y la Recomendacién (nim. 149) sobre
los trabajadores rurales. El Convenio nim. 141 estipula que los ‘Estados ratificantes
deben velar porque las organizaciones de trabajadores rurales desempefien un papel en
el desarrollo econémico y social, y proteger el derecho de todas las personas dedica-
das, en las regiones rurales, a tareas agricolas o artesanales o a ocupaciones similares
0 conexas, a afiliarse a las organizaciones que estimen convenientes.

Fomentar la libertad de organizacién para los trabajadores rurales y su participacién en
el desarrollo econdmico y social.

Todas las categorias de trabajadores rurales —asalariados o personas que trabajan por
cuenta propia. incluidos los arrendatarios, los aparceros y los pequeios propietarios—
tienen el derecho de constituir las organizaciones que estimen convenientes. asi como
el de afiliarse a estas organizaciones, que deberan tener caricter independiente y volun-
tario y permanecer libres de toda injerenca, coercidn o represién. Las garantias del
Convenio se aplican también a las organizaciones que no se limitan a los trabajadores
rurales, pero que los representan. En lo tocante al ejercicio de este derecho. aun respe-
tando la adquisicidn de la personalidad juridica por tales organizaciones, el Convenio
reproduce las disposiciones pertinentes del Convenio nim. 87. La politica nacional
debe promover las organizaciones de trabajadores rurales como medio eficaz de ase-
gurar la participacién de esos trabajadores en el desarrollo econdmico y social v en los
beneficios que de €] se derivan, sin discriminacin alguna. especialmente, la basada en
el sexo. Los Estados deben promover la mayor comprensién posible de esta politica.
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Recomendacién sobre las organizaciones de
trabajadores rurales,1975 (niim. 149)

En la Recomendacién nim. 149 se hace hincapié en que, con objeto de facilitar un séli-
do crecimiento de unas organizaciones de trabajadores rurales que asuman répida y
plenamente su papel en el desarrollo econ6mico y social, se deberian tomar medidas
para promover programas que tengan en cuenta el papel que pueden y deben desem-
penar las mujeres en las comunidades ruralés, programas que deben ser parte integran-
te de los programas generales de ensefianza y formacién, con las mismas posibilidades
de acceso a ellos para las mujeres y para los hombres. En la formulacién de esos pro-
gramas, se deberian tener también en cuenta las necesidades particulares de las muje-
res y de los adolescentes.

A lo largo de los arios, el Gobierno filipino se ha esforzado por eliminar las difi-
cultades con que se tropieza para la constitucion y el funcionamiento de las orga-
nizaciones de trabajadores rurales, con las siguientes medidas: elevacion de la
Oficina de Trabajadores Rurales del Ministerio de Trabajo y Empleo a la cate-
goria de departamento, y aumento de sus medios de financiacion; organizacion
de camparias y produccion de materiales de sensibilizacion; adopcion de una
resolucion nacional, basada en el Convenio num. 141, en la que se reconoce que
es necesario fortalecer las organizaciones de trabajadoras rurales y fomentar
programas de educacion sobre la funcion que desemperian las mujeres rurales en
el desarrollo del pais. “En algunos paises de América Central y en Repiiblica
Dominicana se han aprovechado las ideas del Convenio para organizar y movi-
lizar a mujeres rurales pobres, con miras a planificar y ejecutar pequefios pro-
yectos de servicios a la comunidad o productivos a cargo de grupos de base de
estas organizaciones.”
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Empleo

Convenio sobre la politica del empleo, 1964 (nim. 122)

Promover el pleno empleo, productivo y libremente elegido.

El Convenio fija, como objetivo prthcipal, la formulacién y aplicacién de una politica
activa, destinada a fomentar el pleno empleo, productivo y libremente elegido, con
objeto de estimular el crecimiento y el desarrollo econémico, elevar el nivel de vida,
satisfacer las necesidades de mano de obra y resolver el problema del desempleo y del
subempleo.

La politica deber4 tender a garantizar que habr4 trabajo para todas las personas dispo-
nibles y que lo busquen, que dicho trabajo serd tan productivo como sea posible, que
habr4 libertad para escoger empleo-y que cada trabajador tendra todas las posibilida-
des de adquirir la formacién necesaria para ocupar el empleo que le convenga y de uti-
lizar en dicho empleo esa formacién y las facultades que posea, sin que se tenga en
cuenta su sexo.

En la politica del empleo se deber4 tener en cuenta el nivel y la etapa de desarrollo eco-
némico, asi como las relaciones existentes entre los objetivos del empleo y los demds
objetivos econémicos y sociales, y serd aplicada por métodos apropiados a las condi-
ciones y précticas nacionales. Todo Estado miembro deberd determinar y revisar regu-
larmente las medidas que habrd de adoptar, como parte integrante de una politica eco-
némica y social coordinada.

Por iltimo, en el Convenio se estipula la consulta a los representantes de las personas
afectadas por las medidas a adoptar y, en particular, a los representantes de los emple-
adores y de los trabajadores.

Recomendacion sobre la politica de empleo, 1964 (nim. 122)

Complementar el Convenio nim. 122, mediante la definicién de los objetivos de la
politica del empleo, la exposicién de los principios generales de la misma y de las
medidas generales o especfficas que haya que adoptar en el marco de esa politica.

La Recomendaci6n se ocupa de los problemas de empleo relacionados con el subdesa-
rrollo econémico y, mds concretamente de la politica de inversién y de ingresos, de la
promocién del empleo industrial y rural y del crecimiento demografico. También abor-
da el tema de la accién de los empleadores y de los trabajadores y de sus organizacio-
nes, asi como la accién internacional para facilitar la consecucién de los objetivos de
empleo, incluida la no discriminacién basada en el sexo.

Por dltimo, en su anexo se hacen diversas sugerencias relativas a los métodos de apli-
cacién y las medidas que es necesario adoptar.
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Recomendacién sobre la politica del empleo
(disposiciones complementarias), 1984 (nim. 169)

Complementar el Convenio nim. 122 y la Recomendacién nim. 122, en relacién con
los principios generales y con asuntos concretos, entre ellos los grupos de mujeres
desfavorecidas.

La nueva Recomendacién complementa la*de 1964 y versa sobre los siguientes temas:
politica de poblacién, empleo de j6venes y de personas y grupos desfavorecidos, poli-
ticas tecnolégicas, sector no estructurado, pequefas empresas, politicas de desarrollo
regional, programas de inversién piblica y programas especiales de obras piblicas.
Teniendo en cuenta la creciente interdependencia econémica del mundo, se proponen,
ademé4s, diversas medidas en relacién con la cooperacién econémica internacional y las
migraciones.

La organi:acion de programas de poblacion y bienestar encaminados a mejorar
la condicion economica de categorias particularmente vulnerables como las
mujeres migrantes, las mujeres que son cabeza de familia y las adolescenies
embarazadas puede facilitar la consecucion de los objetivos del Convenio nim.
122. En Peru, por ejemplo, la Ley de Fomento de Empleo de 1991, declara como
uno de los sectores beneficiarios de los programas especiales de empleo, a las
mujeres con responsabilidades familiares, sin limite de edad.

Convenio sobre desarrollo de los recursos humanos, 1975 (nim. 142)

En el decenio de 1970, la OIT adopt6 instrumentos que se apartaban por primera vez
de la concepcioén tradicional de 1a formacién profesional. considerada meramente como
un modo de lograr el equilibrio en el mercado del empleo, y que adoptaban una visién
més amplia y dindmica del “‘desarrollo de los recursos humanos', como importante fac-
tor de desarrollo econdmico y social. Esta nueva expresién engloba la formacién y la
orientacién con arreglo a una labor continua, y a lo largo de toda la vida, para aumen-
tar las oportunidades personales de educacidn, tanto por interés propio como por el
bien de la comunidad, contribuyendo asi a la consecucién de la igualdad y la justicia
social.

Organizar politicas, programas de orientacién y formacién profesional estrechamente
ligados al empleo.

En el Convenio se estipula que los Estados ratificantes deberdn adoptar y formular
politica y programas completos y coordinados de orientaci6én y formacién profesiona-
les, estrechamente vinculados con el empleo, en particular, mediante los servicios
publicos del empleo. Se especifican los elementos que deben tenerse en cuenta en esas
politicas y programas, entre ellos las necesidades y posibilidades en materia de empleo.
la fase y el nivel de desarrollo econémico, social y cultural. sus fines (mejorar la apti-
tud del individuo), los principios de no discriminacién que deben seguirse y los siste-
mas de educacién y formacién que serd necesario desarrollar.
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Recomendacién sobre desarrollo de los recursos humanos, 1975 (nim. 150)

Dar orientacién y formaci6n profesionales a jévenes y adultos, para que puedan desarrollarse y
aprovechar en su propio interés, su capacidad de trabajo, teniendo en cuenta las necesidades de
la sociedad.

Esta detallada Recomendacién empieza con varias cldusulas generales en las que se definen
las politicas y programas que deberiaft adoptar los Estados miembro. Hay varias secciones
relativas a la orientacién y la formacién profesional, que contienen disposiciones generales
y propuestas referentes a las normas y orientaciones de formacién profesional, que contie-
nen disposiciones generales y propuestas referentes a las normas y orientaciones de forma-
cién profesional. Una seccién versa sobre la formacién para desempeiiar funciones de ges-
tién y trabajo por cuenta propia. Se hacen sugerencias para determinadas zonas o ramas de
actividad econdmica, entre ellas las zonas rurales, las ramas de actividad econémica que uti-
lizan técnicas y métodos de trabajo anticuados, las industrias y empresas en decadencia o en
trance de reconversion, y las nuevas industrias.

La seccién VIII estd dedicada especificamente a la promocién de la igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres, se dice en ella que las medidas que se adopten
deberian formar parte integrante de las medidas econémicas sociales y culturales que
tomen los gobiernos para mejorar las condiciones de empleo de las mujeres.

En todo 16 posible esas medidas deben hacer comprender la necesidad de que hombres y
mujeres participen en‘pie de igualdad en la sociedad y cambiar las actitudes tradicionales. Se
deberia dar orientacién profesional a las jovenes y las mujeres sobre la misma amplia gama
de oportunidades de que disponen los jévenes y los hombres, e incitarlas a aprovechar ple-
namente esas oportunidades.

Se deberia fomentar el acceso, en igualdad de condiciones de las jévenes y las mujeres a
todos los tipos de educacién y darles m4s formacién para todos los tipos de empleo. y favo-
recer su perfeccionamiento con el fin de garantizar su desarrollo personal y su promocién.
Se deben crear guarderfas infantiles diurnas y otros servicios de forma que las mujeres y las
Jovenes con responsabilidades familiares pueden tener acceso a los servicios normales de
formacién profesional, asi como acogerse a arreglos especiales. Se deberfan organizar pro-
gramas de formacién profesional para las mujeres que hayan sobrepasado la edad normal de
ingreso en la vida profesional y que deseen tomar un empleo por primera vez o reintegrarse
a €] después de un periodo de ausencia.

A fines del decenio de 1950, el Ministerio Federal de acion y Ciencia de Alemania
lanz6 una camparia cuatrienal de informacion, para interuar acabar con las actitudes este-
reotipadas con respecto a las jovenes y las mujeres. La campaiia se concibic en conso-
nancia con los principios enunciados en las normas e iba dirigida a los padres, el perso-
nal docente, los consejeros de orientacion profesional, los instructores y los empleadores.

“Desde el ario 1989 el Instituto Nacional Tecnoldgico (INATEC) de Nicaragua viene desa-
rrollando un programa especial dirigido a una mayor participacion de las mujeres en la
capacitacion profesional y técnica, con miras a lograr su insercion laboral en mejores con-
diciones. El programa promueve un enfoque integral que incluye el diagndstico de las nece-

s de capacitacion de las mujeres, su orientacion profesional, la promocion, segui-
miento y evaluacion de los cursos desarrollados, y la sensibilizacion v capacitacion de pla-
nificadores. docentes y alumnos/as del INATEC, con el objeto de integrar la perspecriva de
género en las distintas acniv s de ese Instituto.”
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Convenio sobre la terminacion de la relacion de trabajo, 1982 (mim. 158)

Desde 1963, la legislacién y la practica relativas a la terminacién de la relaci6n de
trabajo han cambiado mucho en diversos paises. En el decenio de 1970 era ya paten-
te la necesidad de disponer de un nuevo instrumento que tuviera en cuenta esa evo-
lucién nacional. El deseo de ofrecer a los trabajadores cierta proteccién contra la ter-
minacién de la relacién de trabajo por el empleador es la razén de ser del Convenio.
Cada vez era mis evidente que la igualdad entre el empleador y el trabajador en rela-
cién con el derecho a dar por terminada la relacién de trabajo no impedia que las
consecuencias fueran muy diferentes para uno y para otro. El ejercicio por el traba-
jador de un derecho a rescindir el contrato de trabajo suponia, a lo sumo, una moles-
tia para el empleador, que en general podria sustituirlo ficilmente, recurriendo a la
abundante reserva de desempleados. Para el trabajador, las consecuencias del ejerci-
cio de su derecho a rescindir el contrato, eran totalmente diferentes, ya que la pér-
dida del empleo podia reducir al trabajador y a su familia a la pobreza, sobre todo
en un momento de desempleo generalizado. Diversos cambios en la legislacién
nacional dieron a los trabajadores una mayor proteccién, pero la novedad mis
importante no se produjo hasta fines del decenio de 1970, con la adopcién de leyes
que obligan al empleador a justificar la rescisién del contrato de trabajo. Este prin-
cipio de la justificacién ha pasado a ser el elemento central de la legislacidn que rige
la terminacién de ‘la relaci6n de trabajo en muchos paises y constituye la base del
Convenio nim. 158, que fue adoptado en 1982.

Proteger contra la terminacién de la relacién de trabajo por iniciativa del empleador sin
causa justificada.

En el Convenio se estipula que no se pondré término a la relacién de trabajo a menos
que exista para ello una causa justificada, relacionada con su capacidad o su conducta.
o basada en las necesidades de la empresa, establecimiento o servicio. Después se enu-
meran las causas que no justifican esa terminacién, a saber: afiliacién a un sindicato o
participacién en actividades sindicales, en horas apropiadas; ser candidato a represen-
tante de los trabajadores o actuar o haber actuado en esa calidad; presentacién de una
queja o participacion en un procedimiento entablado contra un empleador por supues-
1as violaciones de leyes o reglamentos; la raza, el color, el sexo, el estado civil, las res-
ponsabilidades familiares, el embarazo, la religién, las opiniones politicas, la ascen-
dencia nacional o el origen social, 1a ausencia del trabajo durante la licencia de mater-
nidad o la ausencia temporal del trabajo por motivo de enfermedad o lesién. La
Recomendacién sobre la terminacién de la relacién de trabajo, 1982 (nim. 166) anade
la edad (a reserva de las normas aplicables a la jubilacién), el servicio militar obliga-
torio y otras obligaciones civicas como causas que no pueden justificar la terminacién
de la relacion de trabajo.

El Convenio precisa asimismo los procedimientos pertinentes para la terminacién de la
relacion de trabajo y los recursos contra la misma.
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Se fija un plazo de preaviso razonable o, en su lugar, una indemnizaci6n, a menos que
el trabajador sea culpable de una falta, grave, asi como una indemnizacion por fin de
servicios y/u otras medidas de proteccién de los ingresos (seguro de desempleo, asis-
tencia a los desempleados y otras prestaciones de la seguridad social). En los casos de
terminacién injustificada de la relacién de trabajo, si no es posible la reintegracién se
deberd pagar una indemnizacién.

El Convenio estipula claramentexque no se debe dar por terminada la relacion de
lrabajo por motivos de estado civil, responsabilidades Jamiliares o embarazo. La
condicidn laboral de una mujer.no debe cambiar por el hecho de que se hava
casado.
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Politica social

Convenio sobre la politica social
(normas y objetivos bdsicos), 1962 (nim. 117)

Toda politica deberi estar orientada, en primer lugar, al bienestar y al desarrollo de la
poblacién y a estimular sus propias aspiraciones para lograr el progreso social.

Teniendo presente esa finalidad, el Convenio versa sobre el mejoramiento del nivel de
vida, los trabajadores migrantes la remuneracién de los trabajadores, la no discrimina-
cién y la educacién y la formacién profesional.

El Convenio estipula que el mejoramiento del nivel de vida debe ser el objetivo prin-
cipal de los planes de desarrollo econémico y que la politica social debe apuntar a la
eliminacién de todas las formas de discriminacién entre los trabajadores (incluida la
basada en el sexo) con respecto a la legislacién laboral, los convenios, la admisién al
empleo, las condiciones de trabajo, las tasas de salarios, la disciplina y la negociacién
de contratos colectivos.
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Antecedentes

Finalidad
comiin de los
dos convenios

Resumen

Derechos de las trabajadoras

Proteccion de la maternidad

Convenio sobre la proteccion de la maternidad, 1919 (mim. 3) y Convenio
sobre la proteccién de la maternidad (revisado), 1952 (nim. 103)

La proteccién de la maternidad ha sidq siempre una gran preocupacién de la OIT. En su prni-
mera reunién, en 1919, la Conferencia Internacional del Trabajo adopt6 el Convenio sobre
la proteccion de la maternidad (nim. 3). Este interés se reafirmé en la Declaracién de
Filadelfia adoptada en 1944, El Convenio nim. 3 fue revisado en 1952 por el Convenio
sobre la proteccién de la maternidad (revisado) (nim. 103). Este nuevo instrumento realza
las normas formuladas en 1919.

Establecer una licencia de maternidad de doce semanas, con derecho a percibir presta-
ciones en dinero y asistencia médica.

Alcance

@ ElConvenio nim. 3 se aplica a las mujeres empleadas en la industria y el comer-
cio.

@ El Convenio nim. 103 se aplica a las mujeres que trabajan en empresas industriales y
en ocupaciones no industriales y agricolas, incluidas las asalaniadas que trabajan en su
domicilio. o que se dedican a un trabajo doméstico asalariado efectuado en hogares pri-
vados. La tnica excepcién es para las empresas familiares, pero se autorizan también
excepciones para ciertas categorias de trabajos no industriales, los trabajos efectuados
en las empresas agricolas, menos las plantaciones, e] trabajo doméstico asalariado efec-
tuado en hogares privados y las asalariadas que trabajan en su domicilio. o las empre-
sas que se dedican al transporte por mar de personas y mercancias.

Duracion del descanso

® En el Convenio nim. 3 se estipula una duracién de seis semanas antes de la fecha
presunta del parto y otras seis después del parto.

a El Convenio nim. 103 estipula como minimo 12 semanas de descanso de maternidad,
seis de ellas obligatoriamente después del parto. Cuando el parto sobrevenga después de
la fecha presunta. el descanso tomado anteriormente se prolongard siempre hasta I
fecha verdadera del parto, asi como en el caso de una enfermedad que sea consecuen-
cia del embarazo o del parto.

Prestaciones en dinero y médicas

®m Convenio nim. 3: mientras esté ausente del trabajo con un descanso de materni-
dad. la mujer tendra derecho a recibir prestaciones suficientes para su manutencién
y la del hijo en buenas condiciones de higiene; y dichas prestaciones serdn satis-
fechas por el tesoro piblico o se pagardn por un sistema de seguro. Tendra, ade-
mas, derecho a la asistencia gratuita de un médico o de una comadrona.
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@ Convenio nim. 103: cuando una mujer se ausente de su trabajo con un descanso
de maternidad, tendréd derecho a percibir prestaciones en dinero que sean suficien-
tes para garantizar plenamente su manutencién y de su hijo en buenas condiciones
de higiene y de acuerdo con un nivel de vida adecuado, asi como a prestaciones
médicas consistentes en la asistencia durante el embarazo, la asistencia durante el
parto y la asistencia puerperal, y hospitalizacién, cuando ello fuere necesario.

Se deber4 respetar la libre eleccién del mé dico y la libre eleccién entre un hospi-
tal publico o privado. El Convenio estigula asimismo que estas prestaciones seran
concedidas en virtud de un sistema de seguro social obligatorio o con cargo a los
fondos piblicos. En el primer caso, si las prestaciones se basan en las ganancias
anteriores, no deber4n representar menos de dos tercios de las ganancias anterio-
res. En ningun caso, el emplead or deberd estar personalmente obligado a costear
las prestaciones debidas a las mujeres que emplea.

Lactancia

® En virtud del Convenio nim. 3, una mujer tendrd derecho a dos descansos de
media hora para permitir la lactancia.

® En virtud del Convenio nim. 103, si una mujer lacta a su hijo. estard autorizada a
interrumpir su trabajo con este fin y esas inte rrupciones deberan contarse como
horas de trabajo y remuneradas como tales.

Prohibicién del despido

® En virtud de los Convenios nims. 3 y 103, cuando una mujer se ausenta de su tra-
bajo por un descanso de maternidad, es ilegal que su empleador le comunique su
despido durante dicha ausencia. o que se le comunique de suerte que el plazo sefa-
lado en el aviso expire durante la mencionada ausencia.

Recomendacion sobre la proteccion de la maternidad, 1962 (nim. 95)

Complementar el Convenio nim. 103, para contribuir a que las mujeres obtengan un
descanso de maternidad, con derecho a percibir pres taciones en dinero y atenci6n
médica.

Se recomienda que, cuando lo exija la salud de la mujer y siempre que sea posible, se
prolongue el descanso de maternidad hasta comp letar el periodo de catorce semanas.
Si hay razones médicas el periodo de descanso puede prolongarse ain mas.

Siempre que sea posible, las prestaciones en metélico deberian fijarse de acuerdo con una
tasa superior a la minima establecida en el Convenio nim. 103, hasta llegar si es posible,
al 100 por ciento de las ganancias anteriores de la mujer que se hayan tenido en cu enta.

Se dan pormenores sobre el tipo de prestaciones médicas que deben facilitarse para con-
servar, restablecer o mejorar la salud de la madre, asi como su aptitud para el trabajo y
para hacer frente a sus necesidades personales. Se deberfa incitar a las mujeres a recu
mir a los servicios de asistencia médica. Se enumeran también otras prestaciones. en
metdlico o en especie. como el suministro de 1 eche o la asignacién de lactancia.
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Siempre que sea posible, las interrupciones para la lactancia deberian representar una
duracién total de una hora y media, por 1o menos, durante la jornada de trabajo, y debe-
rian permitirse modificaciones mediante presentacién de certificado médico. Se debe-
rian establecer instalaciones para la lactancia y la asistencia a los hijos durante la jor-
nada, que retinan las debidas condiciones de material, higiene y personal.

Cuando sea posible, el periodo anterior y posterior al parto, durante el cual es ilegal
despedir a una mujer, deberia contarse a partir del dia en que el empleador haya sido
notificado, mediante un certificado médico, del embarazo de esa mujer, y deberia pro-
longarse por lo menos hasta un mes d‘espués de la terminacién del periodo de descan-
so de maternidad, como se establece en el Convenio mim. 103, salvo en los casos de
falta grave de la wrabajadora, cesacién de las actividades de la empresa o expiracion del
contrato de trabajo.

El trabajo nocturno y las horas extraordinarias deberian estar prohibidos a las mujeres
embarazadas y a las madres lactantes, que deberian disfrutar de periodos adecuados de
descanso. Durante el embarazo y durante tres meses, por lo menos, después del parto,
deberia estar prohibido el empleo de ‘una mujer en trabajos considerados como peli-
grosos para su salud o la de su hijo.

Una mujer empleada habitualmente en un trabajo considerado como peligroso para su
salud deberia tener derecho a ser transferida, sin reduccién de salario, a otro trabajo. al
igual que la mujer que presente un certificado médico en el que se declare que ese tras-
lado es necesario en beneficio de su salud y la de su hijo.

Convenio sobre las plantaciones, 1958 (nim. 110), y Protocolo de 1982

Se han adoptado convenios que se refieren especificamente a ciertas categorias de tra-
bajadores del sector rural. El Convenio nim. 110 versa sobre los trabajadores de las
plantaciones, y se divide en 14 partes relativas a diferentes aspectos de la proteccién
social. Cada una de ellas remite a disposiciones de otros convenios que se refieren a
£50S mismos temas.

Mejorar la situacién de los trabajadores de las plantaciones al estipular que se les apli-
quen ciertas disposiciones de otros convenios.

El Convenio rige el empleo de los trabajadores de plantaciones en regiones tropica-
les y subtropicales, en las cuales se producen determinados cultivos con fines comer-
ciales.

La parte VII del Convenio trata de la proteccién de la maternidad. El descanso de
maternidad debe ser de doce semanas por lo menos, y no menos de seis de ellas han
de tomarse obligatonamente después del parto. Puede haber un periodo de califica-
cién, siempre que no exceda de un total de ciento cincuenta dias de empleo con el
mismo empleador durante los doce meses anteriores al parto. Se prolongard el des-
canso de maternidad cuando el parto sobrevenga después de la fecha presunta o en los
casos de enfermedad. No se podré obligar a ninguna mujer embarazada a efectuar un
trabajo perjudicial para su estado.
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Se deben facilitar prestaciones en dinero y prestaciones médicas. Se deberd tener en
cuenta el nimero total de mujeres y hombres empleados por las empresas interesadas.
sin distincién de sexo, en toda contribucién debida a un sistema de seguro social obli-
gatorio o a todo impuesto que se imponga con el fin de proporcionar tales prestacio-
nes.

La mujer lactante tendra derecho a interrumpir su trabajo para amamantar a su hijo. y
estara protegida contra el despido durante el descanso de maternidad. Estar4 prohibi-
do despedir a una mujer Gnicamente por estar embarazada o por tener que amamantar
a su hijo.

Recomendacion sobre la proteccion de la maternidad (agnicultura),
1921 (nim. 12)

En la Recomendacién se invita a los Estados miembro a tomar medidas para garanti-
zar a las trabajadoras agricolas una proteccién antes y después del parto semejante a
la que concede el Convenio nim. 3 a las mujeres empleadas en la industria y en el
comercio.
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Resumen
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Derechos de las trabajadoras

Seguridad y salud en el trabajo

Recomendacién sobre el saturnismo
(mujeres ¥ nifios), 1919 (nim. 4)

Los efectos téxicos de ciertos metalgs se han comprobado desde hace mucho tiempo.
A fines del siglo XIX, la primeras investigaciones sisteméticas que imputaban ciertos
problemas de la reproduccién a un ;')roducto quimico industrial incitaron a prohibir el
empleo de mujeres en muchos trabajos que utilizaban grandes cantidades de plomo.
Esa preocupacién por los efectos nocivos del plomo se plasmé en la Recomendacién
sobre el saturnismo (mujeres y nifios), 1919 (nim. 4).

Proteger a las mujeres y los nifos contra los riesgos de envenenamiento en los traba-
jos que entrafan la utilizacién de plomo.

Se recomienda la restriccién del empleo de mujeres y de personas menores de die-
ciocho afios en las operaciones industriales que requieran la utilizacién de compues-
tos de plomo o de sales solubles en plomo.

Convenio sobre la cerusa (pintura), 1921 (ndm. 13)

Prevenir el saturnismo (enfermedad provocada por los sulfatos de plomo y por la ceru-
sa. que es un tipo de pigmento utilizado en pintura).

Esta prohibido utilizar cerusa. sulfato de plomo y cualquier otro producto que conten-
ga dichos pigmentos en los trabajos de pintura interior de los edificios.

Est4 prohibido el empleo de menores de dieciocho afios y de mujeres en trabajos de
pintura industrial que entrafen la utilizacién de esos productos.

Los modos de utilizacion autorizados se determinan en consonancia con los principios
enunciados en el Convenio, que enumera las medidas de higiene que deben adoptarse
en tales casos.

En la mayoria de los paises hay disposiciones legislativas que protegen a todos los tra-
bajadores contra el contacto con cerusa en su trabajo.

Recomendacion sobre la proteccién contra las radiaciones, 1960 (nim. 114)

Proteger a los trabajadores contra los efectos nocivos de las radiaciones ionizantes
(para complementar el Convenio nim. 115 relativo a ese mismo tema).
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La Recomendacién fija los niveles maximos admisibles de radiacion, y versa sobre Ja desig-
nacién de una persona competente, que se encargue, por cuenta de la empresa, de las cues-
tiones relativas a la proteccién contra las radiaciones. los métodos de proteccion. el control
de la raciacién, los exdmenes médicos, la inspeccién y la notificacion, y la coo-
peracién entre empleadores y trabajadores. Dados los problemas médicos par-
ticulares que plantea el empleo en los trabajos bajo radiaciones de las mujeres
en edad de concebir, deberian adoptarse tpdas las precauciones para garantizar
que no se expongan a riesgos de fuerte irradiacién (pdrrafo 16).

Convenio sobre el peso mdximo, 1967 (nim. 127)

La limitacién de las cargas que pueden levantar, acarrear o mover es la mas comun de
las medidas especiales de proteccién que se refieren a los tipos de trabajo que pueden
realizar las mujeres. Tanto para las trabajadoras como para los trabajadores, el trans-
porte manual de cargas. en sus diversas formas. es una de las actividades laborales mas
peligrosas, por los accidentes y dolencias que puede provocar.

En 1964. los participantes en una Reunién de Expertos de la OIT convinieron en
que. debido a su estructura fisica y a sus caracteristicas fisioldgicas. las mujeres
no pueden desplegar la misma energia que los hombres, por lo que el esfuerzo que
requiere el transporte de cargas puede resultar particularmente peligroso durante
el embarazo y provocar abortos. De ahi que se adoptara en 1967 el Convenio
sobre el peso maximo. Muchos paises ponen hoy en duda esa aseveracién: prefie-
ren normas basadas en criterios individuales y estiman que las restricciones basa-
das en el sexo coartan la igualdad de oportunidades.

Proteger a los trabajadores contra los peligros derivados del transporte de las cargas
pesadas.

El Convenio establece la norma general de que no se debe exigir ni permitir a un tra-
bajador o a una trabajadora el transporte manual de una carga cuyo peso pueda com-
prometer su salud o su seguridad.

En el caso de las mujeres y de los jovenes trabajadores, su empleo en el tranporte
manual de carga que no sea ligera serd limitado, y el peso mdximo considerablemente
inferior al que se admita para trabajadores adultos de sexo masculino.

Recomendacién sobre el peso mdximo, 1967 (nim. 128)

Complementar el Convenio nim. 127 en lo que ataiie a la proteccidn de los trabajado-
res contra los riesgos derivados del transporte de cargas pesadas.

El principio general es que no se deberia exigir ni permitir a un trabajador el
transporte manual de carga cuyo peso pueda comprometer su salud o su segu-
ridad. Se dan indicaciones sobre formacidn. instrucciones. exdmenes médicos
v medios técnicos y embalajes.
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Cuando se emplee a mujeres adultas en el transporte manual de carga. el peso maxi-
mo de esa carga deberia ser considerablemente inferior al que se admite para trabaja-
dores adultos de sexo masculino (parrafo 15). En lo posible. no deberia emplearse a
mujeres adultas en el transporte manual y habitual de carga (parrafo 16). Cuando sea
necesario, se deberian adoptar disposiciones a fin de reducir el tiempo efectivo dedi-
cado por esas trabajadoras a levantar, llevar y colocar cargas, y prohibir el empleo de
las mismas en ciertas operaciones de transporte manual de carga particularmente

penosas (pdrrafo 17).
a

Ninguna mujer deberia ser empleada durante un embarazo comprobado por un médico
o durante las diez semanas siguien_ies al parto en el transporte manual de carga si. a jui-
cio de un médico calificado, este trabajo puede comprometer su salud o la de su hijo
(parrafo 18).

Hay disposiciones especiales para los jévenes trabajadores de uno y otro sexo.

Convenio (num. 136) y Recomendacion (nim. 144) sobre el benceno. 1971

El benceno es una materia prima de uso corriente en la industria para sintesis qui-
micas y en otras muchas operaciones industriales. por sus propiedades como
disolvente. Se trata indudablemente de uno de los productos industriales mis peli-
grosos. Como es muy voldtil. puede entrar en el organismo a través de los pulmo-
nes y. al ser un solvente graso, penetra también facilmente en la piel. Desde hace
unos afios estd aumentando constantemente la utilizacién de benceno en la indus-
tria quimica. La OIT viene preocupandose por el benceno desde 1948. cuando se
hablaba de los riesgos derivados de su utilizacidén y se recomendaba un sucedd-
neo. Se abordé la cuestion de proteger a los trabajadores contra Ja accidn de sus-
tancias toxicas y se hicieron recomendaciones sobre la utilizacién y la reduc- cién
del benceno y su sustitucidon por otras sustancias menos peligrosas. En 197] se
adopto e} Convenio nim. }36.

Proteger contra los riesgos de envenenamiento que entrafia e} benceno.

E} Convenio se aplica a todas las actividades en que los trabajadores estén expuestos
al benceno y a productos cuyo contenido en benceno exceda de 1 por ciento por uni-
dad de volumen.

Se estipula que cuando se disponga de productos suceddneos Inocuos 0 Menos nocivos
deberan utilizarse en lugar del benceno con ciertas excepciones, como los carburantes.

Las mujeres embarazadas. las madres lactantes y los menores de dieciocho anos no
deberan ser empleados en trabajos que entrafien exposicion al benceno o a productos
que contengan benceno (art. 11).

Convenio sobre los productos quimicos, 1990 (nim. 170)

Formular una politica nacional coherente de seguridad en relacion con la utilizacidn de
productos quimicos en el trabajo.
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El Convenio versa sobre la clasificacién, el etiquetado y el marcado de los productos
quimicos, con requisitos especiales para los productos quimicos peligrosos. Los emple-
adores deben asegurarse de que todos los productos quimicos utilizados en el trabajo
estdn etiquetados y de que sus trabajadores no se hallan expuestos a productos quimi-
cos por encima de los limites de exposicién. Deben evaluar la exposicién de los traba-
Jjadores a los productos quimicos peligrosos, vigilar esa exposicion y proteger a los tra-
bajadores. por ejemplo, facilitdndoles informaci6n sobre los peligros. Los trabajadores
deben adoptar todas las medidas razonables pﬁra eliminar o reducir al minimo los ries-
gos, tanto para ellos mismos como para los dsmés.

Recomendacién sobre los productos quimicos, 1991 (nim. 177)

Complementar las disposiciones del Convenio niim. 170.

Entre otras cosas, se indica que Jas mujeres embarazadas o las madres lactantes debe-
rian tener derecho a realizar otro trabajo que no implique la exposicion a productos qui-
micos peligrosos para la salud del feto o del lactante. siempre que ese trabajo esté dis-
ponible. Deberian tener también el derecho a regresar a sus ocupaciones previas.
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Derechos de las trabajadoras

Trabajo nocturno

A fines del siglo XIX, el nimero de establecimientos que funcionaban de noche en
industrias que tenian un gran nimero de trabajadoras, como la textil, aumentaba de afio
en afio en los paises industrializados. Los partidarios de una reglamentacién interna-
cional del trabajo nocturno luchaban contra esa tendencia creciente. La indignacién por
las condiciones en que trabajan las mujeres -y, a menudo, los nifos— y por las largas
horas de trabajo intensificé el movimiento en favor de la imposicién de restricciones
legislativas al trabajo nocturno.

Debido al gran nimero de mujeres que trabajaban en las fabricas, una primera legis-
lacién impuso restricciones, aplicables principalmente a las empresas industriales. En
uno de los primeros convenios de la OIT, el Convenio sobre el trabajo nocturno
(mujeres), 1919 (nim. 4), se prohibia que en determinadas empresas industriales las
mujeres trabajaran de noche. Se ha revisado este Convenio dos veces para darle mas
flexibilidad. Por aquel entonces los principales argumentos se basaban en razones
médicas. sociales, politicas y econémicas. Se sostenia que al carecer las mujeres con
frecuencia de derechos civiles y politicos plenos, como el derecho de voto o el de fir-
mar contratos. se les podia explotar facilmente s1 no habia una legislacién protectora.
Se estimaba. ademas. que las mujeres €ran fisicamente mds débiles. por lo que se afir-
maba que sufrian los efectos negativos del trabajo nocturno mds que los hombres.
También preocupaban la seguridad de las mujeres cuando iban a su trabajo v cuando
regresaban y la posibilidad de que alternaran con hombres de noche y degeneraran
moralmente. Reforzaba todo ello la idea dominante de que la funcién que debia
desempeiar en la sociedad era la de madre y de ama de casa: e] sitio de una mujer
estaba en el hogar. ocupdndose de la casa y de la familia: el hecho de trabajar fuera.
especialmente de noche. perturbaba la vida de familia y ponia en peligro el bienestar
de la sociedad.

Recomendacion sobre el trabajo de la mujer (agricultura).
1921 (ndm. 13)

Se recomienda a todos los Estados que tomen medidas para reglamentar el trabajo noc-
turno de las mujeres en empresas agricolas. de manera que se le garantice un periodo
de descanso. de conformidad con las exigencias de su constitucién fisica. no menor de
nueve horas, de ser posible consecutivas.

Convenio (revisado) sobre el trabajo nocturno (mujeres),
1948 (ntim. 89) y Protocolo de 1990

Prohibir el trabajo noctumo de las mujeres en la industria. A efectos de este
Convenio. la palabra “noche” significa un periodo no menor de once horas consecu-
tivas de las cuales siete estén comprendidas entre las diez de la noche y las siete de
la mafiana.
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Las mujeres, sin distincién de edad, no podran ser empleadas durante la noche en nin-
guna empresa industrial, publica o privada, con excepcidn de aquellas en que estén
empleadas tinicamente los miembros de una misma familia.

El Convenio no se aplica a las mujeres que ocupan puestos directivos o de caracter téc-
nico que entrafien responsabilidad y a las mujeres empleadas en los servicios de sani-
dad y bienestar que normalmente no efectian un trabajo manual.

En la 77." reunién de la Conferencia Intemacional del Trabajo, en 1990. se adopté un
Protocolo a este Convenio, asi como un nwevo Convenio y una nueva Recomendacién
sobre e] trabajo nocturno, aplicables a todas las personas que trabajan, independiente-
mente del sexo.

Después de consultar a las organizaciones mas representativas de empleadores y tra-
bajadores. la autoridad competente podra introducir variaciones en la duracién del tra-
bajo nocturno, asi como excepciones a la prohibicidn del trabajo nocturno de las muje-
res en la industna.

Esas variaciones podran introducirse mediante leyes, reglamentaciones, convenios colec-
1ivos o previa consulta. estableciéndose. ademads, salvaguardias adecuadas. Podrén intro-
ducirse en una rama de actividad o en uno o varios establecimientos.

Se prevén también salvaguardias para las mujeres embarazadas y las madres de hijos
pequenos.

Convenio sobre el rrabajo nocturno, 1990 (nim. 171)

En nuestros dias millones de asalariados tienen que trabajar de noche. En los paises
industrializados. las cifras disponibles indican que los trabajadores nocturnos repre-
sentan entre el 7 y el 15 por ciento de la poblacién trabajadora total. y que los hom-
bres se dedican mucho mads que las mujeres al trabajo nocturno. Debido a la falta de
estadisticas. es mucho mas dificil determinar la dimensidn del trabajo nocturno en los
paises en desarrollo. Parece evidente que, si bien es menos corriente que en los indus-
trializados. tiende a aumentar gradualmente, con la industrializacién y la urbaniza-
cion.

Aunque sélo una minoria de Estados miembro de la OIT impone limitaciones al traba-
jo nocturno. tanto femenino como masculino, la mayoria de ellos han promulgado
leves que prohiben el trabajo nocturno de los menores de edad. La prohibicién del tra-
bajo nocturno de la mujer en la industria. que era un elemento ampliamente aceptado
de la legislacion laboral nacional y de los instrumentos internacionales. es hoy un asun-
10 cada vez mas controvertido. Esta controversia fue la que desembocd en la propues-
ta de que se fijaran nuevas normas para el trabajo nocturno, y en particular que se revi-
sara el Convenio (revisado) sobre el trabajo nocturno (mujeres), 1947 (nim. 89).

Proteger a los trabajadores nocturnos.
El Convenio se aplica a todos los trabajadores asalariados de ambos sexos. con excep-

cion de los que trabajan en la agricultura. la ganaderia. la pesca. los transportes mari-
timos ) la navegacidn interior.
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Se entiende por “trabajo nocturno” todo el que se realiza durante un periodo de por lo
menos siete horas consecutivas, que abarque el intervalo comprendido entre mediano-
che y las cinco de la mafiana.

Se deberdn adoptar medidas para proteger la salud de los trabajadores nocturnos. asi
como la maternidad, ayudarles a cumplir con sus responsabilidades familiares y socia-
les, darles posibilidades de avanzar en su carrera y compensarles adecuadamente en
forma de horas de trabajo, remuneracién o beneficios similares.

a

Estas medidas, que pueden aplicarse progresivamente, comprenden una evaluacién de
su estado de salud antes de su asignacién a un trabajo noctumno, y a intervalos regula-
res durante tal asignacién, asi como servicios de primeros auxilios y salvaguardas
cuando el trabajador es declarado inapto para el trabajo, en forma permanente o tem-
poral.

Se deben facilitar servicios sociales apropiados, y no se deben establecer turnos de
noche sin previa consulta.

Para las trabajadoras en particular se estipula una alternativa al trabajo nocturno. que
puede consistir en la asignacién a un trabajo diumo, cuando sea factible. o una pro-
longacién del descanso de maternidad antes y después del parto. durante un perjiodo no
menor de dieciséis semanas, de las cuales al menos ocho deberan tomarse antes de la
fecha presunta del parto.

Las mismas disposiciones se aplicaran a periodos adicionales durante el embarazo y
antes o después del parto. previa presentacién de un certificado médico que indique
que este descanso es necesario para la salud de la madre o del hijo. Durante ese perio-
do no se deberd despedir ni comunicar el despido a una trabajadora. salvo por causas
justificadas no vinculadas al embarazo o al parto; los ingresos de la trabajadora debe-
ran mantenerse a un nivel suficiente para garantizar su sustento y el de su hijo. en con-
diciones de vida adecuada, y no perderan los beneficios relativos a grado. antigiiedad
y posibilidades de promocién que estén vinculados al puesto de trabajo nocturno que
ocupe regularmente.

Recomendacién sobre el trabajo nocturno, 1990 (nim. 178)

Complementar el Convenio nim. 171 para la proteccion de las trabajadoras.

Se proponen medios para organizar el horario nocturno y limitar las horas trabajadas )
el tiempo de viaje entre la residencia y el lgar de trabajo. Se recomienda asimismo que
los trabajadores perciban una compensacion adicional por el trabajo nocturno. junto
con otros servicios especiales en materia de salud y seguridad y de cardcter social.

Moaodulo 2 ~ Las normas internacionales del trabajo

v las trabajadoras

111



Derechos de las trabajadoras

Antecedentes

Finalidad

Resumen

Finalidad

Resumen

112

Condiciones de trabajo

Convenio sobre el trabajo subterrdneo (mujeres), 1935 (nim. 45)

En el decenio de 1930 nadie discutia la necesidad de un convenio que prohibiera el tra-
bajo subterrdneo de la mujer, pues se aceptaba ampliamente que el trabajo subterrdneo
en las minas era nocivo y peligroso para to8os, especialmente para las mujeres.

Prohibir el trabajo femenino en trabajos subterrdneos, en cualquier mina.

En los trabajos subterraneos de las minas no podrd emplearse a ninguna persona de
sexo femenino, sea cual fuere su edad. Las excepciones posibles son: las mujeres que
ocupan un cargo de direccién y no realizan un trabajo manual. las mujeres empleadas
en servicios de sanidad y en servicios sociales. las mujeres que, durante sus estudios.
realicen pricticas en la parte subterrdnea de una mina a los efectos de la formacion pro-
fesional, o cualquier mujer que ocasionalmente tenga que bajar a la parte subterrdnea
de una mina en el ejercicio de una profesion que no sea de caracter manual.

Recomendaci6n sobre los servicios sociales, 1956 (ndm. 102)

La Recomendacién menciona especialmente a las mujeres. Se deberian poner asientos
a disposicion de los trabajadores, en especial de las mujeres. asi como instalar salas de
descanso para atender las necesidades de las trabajadoras.

Recomendacion sobre la reduccion de la duracion del trabajo. 1962 (nim. 116)

Indicar medidas précticas para la reduccién progresiva de las horas de trabajo.

Se enuncian en la Recomendacion los principios generales para reducir las horas
de trabajo. Al aplicar medidas para reducir progresivamente las horas extraordi-
narias de trabajo. deberia darse prioridad a las industrias y ocupaciones que entra-
fien un esfuerzo fisico o mental especial o un riesgo para la salud de los trabaja-
dores interesados, especialmente cuando la mano de obra empleada esté integra-
da principalmente por mujeres y jovenes (parrafo 9).

Cuando se trabajan horas extraordinarias. deberian tenerse debidamente en cuen-
ta las condiciones especiales de los menores que no hayan cumplido dieciocho
afios, de las mujeres embarazadas. de las madres lactantes y de las personas con
capacidad disminuida (parrafol8).
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Convenio sobre la licencia de estudios pagada, 1974 (nim. 140)

En el decenio de 1970, la OIT preparé un instrumento sobre Ia “licencia de estudios
pagada”, que era una expresién nueva en aquella época y que se considerd como uno
de los aspectos mas innovadores en materia de formacién. Sobre la base de un estu-
dio de experiencias fragmentarias y que no abundaban entonces, la finalidad era
adoptar un instrumento que recomendara que esta modalidad de formacién perma-
nente de los trabajadores pasara a ger una prictica aceptada.

Promover la ensefianza y la formacién durante las horas de trabajo con derecho a pres-
taciones econdémicas adecuadas.

Se estipula en el Convenio que todo Estado ratificante deberd formular y llevar a cabo
una politica para fomentar la concesién de una licencia de estudios pagada, esto es,
“una licencia concedida a los trabajadores, con fines educativos, por un periodo deter-
minado. durante las horas de trabajo y con pago de prestaciones econémicas adecua-
das”. Los objetivos que se trata de alcanzar. de ser necesario por etapas. son la forma-
cién profesional a todos los niveles, 1a educacién general, social o civica y la educa-
cion sindical. Se especifican en el Convenio los fines principales de esa politica. a
saber: adquisicién, desarrollo y adaptacién de las calificaciones profesionales y fun-
cionales: fomento del empleo y de la seguridad en el empleo en condiciones de desa-
rrollo cientifico y técnico, por ejemplo: la participacién activa 'y competente de los tra-
bajadores y de sus representantes en la vida de la empresa y de la comunidad: la pro-
mocién humana. social y cultural de los trabajadores, y la educacién y formacién per-
manentes. En esa politica se deberd tener en cuenta el grado de desarrollo y las nece-
sidades particulares del pais, coordinarla con las politicas generales de empleo. educa-
ci6n y formacién profesional y con las relativas a la duracién del trabajo. Las autori-
dades publicas, las organizaciones de empleadores y de trabajadores y las instituciones
competentes deben aunar sus esfuerzos para elaborar y poner en prictica esta politica.
La financiacion se efectuard en forma regular y adecuada. La licencia pagada de estu-
dios no deberd negarse a los trabajadores por motivos de raza. color. sexo, religion. opi-
nidn politica, ascendencia nacional u origen social. E] periodo de la licencia de estu-
dios pagada deberd asimilarse a un periodo de trabajo efectivo a efectos de determinar
los derechos a prestaciones sociales y otros derechos que se deriven de la relacién de
empleo.
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Otras categorias especiales de trabajadores

Convenio sobre la readaptacion profesional y el empleo
(personas invdlidas), 1983 (nim. 159)

La segunda guerra mundial puso en primer plano el problema de la rehabilitacién de
las personas invdlidas o minusvélidas. Durgnte los afos de la guerra. los minusvilidos
civiles colmaron el grave déficit de mano de obra en la industria y el comercio con
notable éxito. Al terminar las hostilidades, un gran niimero de invalidos de guerra nece-
sitaban cuidados intensos de rehabilitacion. Este hecho més que ningiin otro de afios
recientes, puso claramente de manifiesto. para los empleadores y para el piiblico en
general. que con una readaptacion profesional las personas invalidas pueden realizar
loda una serie de trabajos, desde los no calificados hasta los de mas alto nivel profe-
sional. Demostré también que en si misma la invalidez no tiene por qué impedir la
incorporacién a un ambiente de trabajo normal. (Se entiende por “persona invilida”
toda persona cuyas posibilidades de obtener y conservar un empleo adecuado y de pro-
gresar en el mismo quedan sustancialmente reducidas a causa de una deficiencia de
cardcter fisico o mental debidamente reconocida.)

El Afo Internacional de las Personas Impedidas (1981) estimul6 en todo el mundo el
interés por la rehabilitacién profesional de las personas minusvalidas. Ese interés coinci-
di6 con el af4n de las personas con incapacidades de intervenir mas directamente en las
decisiones que pueden determinar su propio destino. y en un momento en que muchos
paises industrializados de fuerte desempleo buscaban nuevas formas de crear oportuni-
dades laborales para esas personas: y en que los paises del tercer mundo. deseosos de dar
una mayor prioridad a los programas sociales y de desarrollo rural. no estaban en condi-
ciones de establecer los complejos servicios institucionalizados para su poblacién minus-
valida. en el plano local o con arreglo a sus planes de desarrollo general.

La Recomendacion sobre la adaptacion y la readaptacién profesionales de los invali-
dos. 1955 (nim. 99) habia resistido muy bien el paso del tiempo y sus directrices
seguian siendo vélidas. pero en los veinticinco afios siguientes habia cambiado mucho
la organizacion de los servicios de rehabilitacién profesional y los medios técnicos
correspondientes. Se decidié por ello adoptar un instrumento complementario —el
Convenio nim. 159- en 1983.

Ofrecer una buena integracién laboral y social a las personas invalidas o minusvalidas.
en condiciones de plena participacion e igualdad.

De conformidad con las condiciones y posibilidades nacionales, todo Estado ratifican-
te formulard una politica de readaptacién profesional y empleo de personas invilidas o
minusvalidas y se asegurara de que las medidas adoptadas estan al alcance de todas las
categorias de tales personas. Dicha politica se basara en el principio de la igualdad de
oportunidades entre los trabajadores con minusvalias y los trabajadores en general. No
se considerard que la adopcién de medidas positivas especiales sean discriminatorias
respecto de estos ultimos. Se respetard la igualdad de oportunidades y de trato entre las
mujeres mindsvalidas v Jos hombres minusvalidos.
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Se deberd consultar a las organizaciones representativas de empleadores y de trabaja-
dores. asi como a las organizaciones representativas, constituidas por personas con
minusvalias o que se ocupan de ellas, sobre la aplicacién de la politica, que se basara
en el principio de la igualdad de oportunidades entre los trabajadores minusvélidos
(hombres y mujeres) y los trabajadores en general.

Se proporcionardn servicios de orientacién y formacién profesionales, colocacién y
empleo especialmente adaptados a las personas minusvélidas. En el Convenio se esti-
pula el establecimiento y desarrolfo de servicios de readaptacion profesional en las
zonas rurales y en las comunidades-apartadas, asi como la formacién de asesores espe-
cializados.

Recomendacioén sobre la readaptacion profesional v el empleo
(personas invdlidas), 1983 (mim. 168)

Complementar el Convenio niim. 159 (y la anterior Recomendacién nim. 99) con
miras a la fijacion de normas para la creacion de oportunidades de empleo y formacién
al alcance de las personas invalidas o minusvalidas.

Después de definir la readaptacién profesional y su alcance. la Recomendacidn detalla
los principios generales y las medidas especificas necesarias para promover la igual-
dad de oportunidades y de trato para las personas invédlidas o minusvalidas v su parti-
cipacion en la comunidad. Se recomienda la adopcién de medidas especiales para las
zonas rurales y las comunidades remotas. Se hace hincapié en la necesidad de adoptar
medidas positivas especiales para las personas invalidas o minusvalidas. de dar forma-
cion a asesores especializados v hacer intervenir a Jas organizaciones de empleadores
y de trabajadores en el desarrollo de los servicios de readaptacion profesional.

Convenio sobre los pueblos indigenas v tribales, 1989 (nim. 169)

Este Convenio revisa el Convenio sobre poblaciones indigenas y tribales. 1957 (nim.
107). para armonizarlo con la evolucidn del derecho internacional y de la situacion de
los pueblos indigenas y tribales en todo el mundo.

Proteger los derechos de los pueblos indigenas y tribales en paises independientes. v
garantizar el respeto de su integridad.

Se dice en e] Convenio que los gobiemnos tienen la obligacién de desarrollar. con la par-
ticipacion de los pueblos interesados, una accién coordinada y sistemdtica con miras a
proteger los derechos de esos pueblos y a garantizar el respeto de su integridad. Se debe
procurar que gocen. en pie de igualdad. de los derechos y oportunidades que se otor-
gan a los demds miembros de la poblacién. respetando su identidad social y cultural.
sus costumbres y tradiciones y sus instituciones. Deben gozar plenamente de los dere-
chos humanos v libertades fundamentales. Se deben adoptar medidas especiales —que
no deberén ser contrarias a sus deseos, expresados libremente— para salvaguardar las
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personas, las instituciones, los bienes, el trabajo, las culturas y el medio de los pueblos
interesados.

El Convenio estipula también que los trabajadores que pertenecen a pueblos indigenas
y tribales deben gozar de la igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y muje-
res. y estar protegidos contra el hostigamiento sexual.
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Politicas y medidas institucionales
en pro de la igualdad de oportunidades

En los dltimos veinte afios ha aumentado sensiblemente la participacién de la mujer en
la poblacién activa, y se han hecho adem4s ciertos progresos en materia de igualdad de
oportunidades y de trabajo entre los hombres y las mujeres, tanto en los paises en desa-
rrollo como en los desarrollados. Es probable que persista esta tendencia si se adoptan
y aplican efectivamente las medidas pertinentes. Todo ello se debe tomar plenamente
en consideraci6n en la politica nacional de empleo, y procurar tener presentes las difi-
cultades y problemas propios de las trabajadoras en una politica general encaminada a
establecer la igualdad de oportunidades y de trabajo, asi como el pleno empleo. pro-
ductivo y libremente elegido para todos.

Lo que se requiere con tal fin es una politica nacional de igualdad de oportunidades en
el empleo, es decir, el firma propdsito de recurrir a practicas y procedimientos de
empleo que no entraiien discriminaciones y que establezcan la igualdad entre los indi-
viduos de diferentes grupos o categorfas o de distinto sexo. Para que la politica aplica-
da tenga la debida repercusién en las préacticas de empleo, serd preciso seguirla de cerca
y evaluarla. Al concebir una politica de empleo, convendra tomar en consideracién las
siguientes medidas relacionadas con el género, es decir, con la variable social del sexo:

® reevaluaci6n del trabajo femenino;

modalidades y horarios de trabajo adaptados a las responsabilidades familiares:
aplicacion efectiva de medidas legislativas para la eliminacién de las discrimina-
ciones contra la mujer:;

adopcién de medidas positivas:

orientacién profesional:

campaias de informacion;

medidas de apoyo para incorporar y mantener a la mujer en sectores no tradicio-
nales.

Ademads de las funciones que incumben a los ministerios competentes, a los sindicatos
y a los correspondientes mecanismos nacionales, se deber asignar a los altos dirigen-
tes de cada empresa atribuciones y una responsabilidad directa en lo tocante a la apli-
cacion, supervision y evaluacién de la politica de promocién de la igualdad de oportu-
nidades; es necesario asociar directamente a todo el personal de direccién a esa tarea
de aplicacién y vigilancia (1).

Convendré fijar periédicamente nuevos objetivos en materia de igualdad del empleo,
para fomentar précticas de empleo que se cihan a la politica y, cuando sea necesario,
organizar, como parte de esa politica, programas que fomenten la contratacion. la
seleccion. el ascenso, el traslado y 1a formacién de individuos del sexo o de los grupos
insuficientemente representados en el lugar de trabajo.

(1) En la1ercera parte se detalla la funcidn de Jos gobiernos v de las organmizaciones de rabajadores v de empieadores.
asi como el disposiivo nacional correspondiente.
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En consonancia con esa politica. deberian crearse comités que se encarguen de deter-
minar los casos de discriminacién y que contribuyan a eliminar las dificultades con
que tropiezan en su trabajo los trabajadores de una determinada categoria o sexo. Con
fines de igualdad de trato. esos comités deberian estar integrados por dirigentes de la
empresa y representantes de los trabajadores del sexo o la categoria o grupo de que se
trate.

a
Se debe informar a los trabajadores, y dar formacién a los responsables de la supervi-
sion y de los asuntos de personal en todas las cuestiones relacionadas con la aplicacion
de la politica. a saber:

@ caracteristicas de cada grupo y distribucion del personal segtin el sexo en el lugar de tra-

bajo;

disposiciones y leyes aplicables;

normas y procedimientos de personal pertinentes;

caracteristicas y causas de la discriminacion;

circunstancias sociales, culturales, econémicas y politicas de determinadas cate-

gorias y de uno y otro sexo, y necesidad de tenerlas presentes;

@ consecuencias de las actitudes y el trato discriminatorios para el desarrollo de los
recursos humanos, y sus repercusiones econémicas. politicas y sociales.

A los responsables de la supervision y de los asuntos de personal, y en particular a
los que intervienen en la seleccién se les debe dar una formacidn complementaria,
con objeto de que las decisiones que adopten con respecto al personal no tengan
consecuencias discriminatorias directas o indirectas para una categoria 0 un sexo
dados.

La finalidad de la formacién debe apuntar a que esos responsables de personal advier-
tan claramente:

e lo infundado de los supuestos y prejuicios imperantes, relativos a una categoria,
grupo o sexo dados, y la necesidad de no tomar decisiones de empleo que se ins-
piren en esos prejuicios;

e la necesidad de evitar en el proceso de seleccién las teorias generalizadas seguin
las cuales los individuos de un determinado grupo o sexo tienen caracteristicas
comunes que los excluyen de determinados tipos de empleo, y

@ la necesidad de evitar equivocos o malas interpretaciones de las respuestas de los
solicitantes basadas, por ejemplo, en diferencias sociales o culturales.

Modulo 3 - Accidn nacional en pro de los derechos de la mujer en el trabajo



Derechos de las trabajadoras
Programas de accion positiva

La accién positiva como modo de superar el problema

Las mujeres, consideradas en su conjunto, han sufrido discriminaciones en el pasado.
y persisten todavfa hoy las desigualdades que prohfben la discriminaci6n o que exigen
la igualdad de trato entre hombres y mujeres. La posicién desfavorecida de la mujer,
sumada a circunstancias econémicas nuevas, exige la adopcién de medidas positivas.

Se acepta hoy que el hecho de establecer en la legislacion la igualdad eliminando las
disposiciones de carécter discriminatorio no basta, por si solo, para acabar con la dis-
criminacién en la préctica. En las leyes, el concepto de igualdad se expresa principal-
mente en forma negativa prohibiendo la discriminacién; esto es, sélo se tiene en cuen-
ta la situacién presente, y no suelen tomarse en consideracién los efectos de anteriores
dicriminaciones.

Ahora bien, los efectos demorados de discriminaciones pasadas pueden impedir el ejer-
cicio de los actuales derechos. Es, pues, indispensable, combatir los efectos de estas
disciminaciones para que las mujeres puedan gozar de una auténtica igualdad en el
ejercicio de sus derechos y de sus facultades.

<En qué consiste la accion positiva?

Se trata de toda una serie de medidas encaminadas a eliminar la disparidad entre mujer
y hombre en materia de empleo. Consiste. en general, en medidas que apuntan a neu-
tralizar las actuales consecuencias directas e indirectas de discriminaciones anteriores
y a crear nuevas prdcticas. con arreglo a instrumentos legales vigentes que sean neu-
trales en lo que respecta al género. Ello se debe a que las estructuras sociales. politicas
y econémicas se crearon en un momento en que existia la discriminacion y que. sin la
adopcién de medidas temporales para modificar tales estructuras, se tardard injustifi-
cadamente en alcanzar objetivos tan importantes como la democracia. la libertad de
eleccion y la justicia social. Se debe también a que el rendimiento econémico es
menoscabado por la insuficiente utilizacién del potencial de una gran parte de la pobla-
cién.

La finalidad directa de las medidas de accion positiva es estimular el ejercicio del dere-
cho a la igualdad de oportunidades y de trato en todas las esferas de la vida. Los pro-
gramas correspondientes son una combinacién de medidas correctivas, de nuevas prac-
ticas y de medidas de promocién. Presuponen la determinacién y el andlisis de las cau-
sas de la discriminaci6n, y la consiguiente modificacién de las reglas o las pricticas
que la mantienen. Pueden entraiiar no solamente la adopcién de medidas correctivas
encaminadas a conseguir resultados inmediatos, sino también la adopcién de practicas
diferentes y no discriminatorias que incluso eviten la necesidad de tomar medidas tem-
porales.

Partiendo de esa base, cabe proponer un significado mas exacto del concepto de accion
positiva. tal como podria reflejarse en las medidas legislativas o de otra indole. En pri-
mer lugar, es posible concebir medidas positivas que apunten a eliminar la discrimina-
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cidn y a promover la igualdad, sin fomentar la discriminacién contra el otro sexo. En
segundo lugar, habra que ocuparse de aquellos sectores en los que resulte evidente que
las consecuencias presentes de discriminaciones pasadas impiden el disfrute de los
actuales derechos. En tercer lugar, convendra organizar programas de accién para
aquellos aspectos de las estructuras sociales, politicas y econémicas donde cabe prever
que las medidas temporales neutralizaran las consecuencias de discriminaciones ante-
riores, tras de lo cual se debera prescindir de tales medidas.

En suma, para justificar la necesidad de una medida positiva temporal es necesario
demostrar que habia discriminaciones anteriores; en segundo lugar, habrd que poner de
manifiesto las consecuencias actuales de tales discriminaciones, asi como, en tercer
lugar, que esas consecuencias impiden el ejercicio de los derechos; en cuarto lugar, se
deberd demostrar que las medidas propuestas van a subsanar esas consecuencias.

Se debe distinguir entre un programa de accién positiva y una politica de igualdad de
oportunidades en el empleo. La accién positiva puede formar parte de una politica
general de igualdad; entraiia el intento sistematico de alcanzar objetivos concretos con
arreglo a un orden de prioridad previamente establecido y a un calendario definitivo.
con un sistema de observacién y evaluacién de los resultados. A diferencia de las
medidas de accion positiva. por definicion pasajeras y que dejan de ser necesarias una
vez eliminadas las secuelas de la discriminacidn, la politica de igualdad de oportuni-
dades debe tenerse constantemente en cuenta en todas las normas de personal de una
empresa o institucion, y en todos sus niveles.

Contenido de un programa de accién positiva

En general, los programas de accion positiva presuponen la adopcion de medidas enca-
minadas a:

e eliminar o contrarrestar las consecuencias perjudiciales para las mujeres que tra-
bajan, o que buscan trabajo, de las actitudes, comportamientos y estructuras exis-
tentes basadas en estereotipos sobre la divisién apropiada de las funciones en una
sociedad entre las mujeres y los hombres;

e fomentar la presencia de la mujer en diferentes ocupaciones de los sectores en
desarrollo de la sociedad y en puestos de mds responsabilidad;

e diversificar las opciones de formacién profesional al alcance de las mujeres y ayu-
darles a adquirir calificaciones més altas, en particular mediante una formacién
profesional adecuada, incluida la adopcién de medidas de apoyo y de métodos
didécticos adecuados;

e velar por que los servicios de colocacion, orientacién y asesoramiento dispongan
de un personal suficiente que conozca cabalmente los problemas especiales de las
mujeres que trabajan y de las desempleadas;

e incitar a los empleadores a contratar y ascender a las mujeres en sectores, ocupa-
ciones y categorias profesionales donde estén insuficientemente representadas, en
particular en los puestos de responsabilidad;

e adaptar las condiciones de trabajo, asi como la organizaci6n y el tiempo de traba-
jo, a las necesidades de las mujeres;

e promover un mejor reparto de las obligaciones laborales, familiares y sociales
entre hombres y mujeres;
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e fomentar la participacién activa de las mujeres en los organismos habilitados para
tomar decisiones sobre el empleo en general;

e procurar, por todos los medios adecuados, que estas disposiciones sean conocidas por
el piiblico en general y por la poblacién trabajadora, especialmente las posibles benefi-
ciarias:

e dar a los comités y organizaciones nacionales de igualdad de oportunidades las
atribuciones y otros medios de accién que necesiten para aportar una contribucion
importante a la promocién, observacién y evaluacién de las medidas de accién
positiva;

e incitar a los empleadores y ados trabajadores de todos los sectores econémicos a
promover una accién positiva en sus organizaciones y en el lugar de trabajo. pro-
poniendo, por ejemplo, orientaciones, principios, repertorios de recomendaciones
précticas y otras férmulas apropiadas;

e organizar en el servicio piblico programas de fomento de la igualdad de oportu-
nidades que puedan servir de ejemplo en otros campos;

e exigir de las empresas privadas que obtienen contratos ptblicos que adopten y
apliquen programas de accién positiva para sus trabajadores.

Las medidas pertinentes

Las medidas pertinentes pueden ser muy variadas, desde actividades especiales. enca-
minadas a crear recursos e infraestructuras de que carecen ciertos grupos. para igualar
ciertas condiciones bésicas. hasta sistemas de cupos de preferencia deliberada para el
acceso al empleo y la formacién. El primer tipo de medida es ciertamente el menos dis-
cutible y. ademas. estd implicito en el concepto de promocién de la igualdad de opor-
tunidades y eliminacién de las discriminaciones indirectas; al segundo se le llama a
veces “discriminacién inversa™, lo que da a entender que se le considera mas o menos
desfavorablemente. Convendra ser prudente al recurrir a esta modalidad: esto es. sola-
mente cuando esté justificada y resulte aceptable para todos los grupos o categorias.
con objeto de que no acabe surtiendo efectos contraproducentes.

Puede resultar eficaz una férmula intermedia. que no tiene el inconveniente de los
cupos rigidamente fijados; se trata de la fijacion de objetivos numéricos simples. para
su uso en la labor de observacion estadistica. gracias a lo cual el centro de formacién,
o el empleador. que tenga que justificar un posible desequilibrio. demostrando que ha
hecho todo lo posible por encontrar a candidatos competentes en todos los grupos/cate-
gorias y de uno y otro sexo. Tales medidas pueden servir a la vez de incentivo. para
fomentar la eliminacién de desequilibrios o de una segregacién de facto en el empleo,
y de un instrumento de evaluacién y observacion lo bastante flexible como para poder
adaptarlo a circunstancias diferentes.

En general. los programas de accién positiva tienen estos cuatro elementos:

e objetivos numéricos especificos para el grupo o la categoria atendidos por el pro-
grama;

e medidas especificas. destinadas a invalidar las causas de la discriminacion obser-
vadas;

e plazos para la consecucién de los objetivos y la aplicacién de las medidas:

e un dispositivo de supervision. para observar los progresos. determinar las dificul-
tades e introducir los reajustes oportunos.
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Los programas de accion positiva pueden resultar mds eficaces cuando se aplican des-
pués de un acuerdo entre la administracion piblica y las organizaciones de empleado-
res y de trabajadores correspondientes, cuando se ajustan a las necesidades y las tacul-
tades de los trabajadores y de los empleadores, y cuando los observan y supervisan efi-
cazmente con recursos adecuados los poderes publicos, si ¢s preciso. La administracion
publica puede contribuir decisivamente a llevar a cabo pro'gramas de accidn positiva er
el sector publico.

Esos programas pueden apuntar a mejorar las oportunidades de promocién del empleo
femenino, a mejorar el acceso de la mujer al empleo o el mercado de trabajo o a diver-
sificar sus posibilidades laborales. También recurren a la accién positiva los sindicatos
con objeto de aumentar la participacion de mujeres en sus 6rganos rectores. Gracias a
tales medidas de accién positivas se han ofrecido oportunidades nuevas de educacién
a las mujeres.

Un componente esencial de los programas de accién positiva son los programas de
educacién y sensibilizacién destinados a cambiar la mentalidad, las actitudes y el com-
portamiento en relacién con el imperativo de la igualdad. las discriminaciones indirec-
tas y el acoso sexual.

Los drganos de asesoramiento y observacién contribuyen a 1a formulacién de progra-
mas de accién positiva y a su realizacién. En muchos casos forman parte del organis-
mo nacional de promocién de la igualdad para la mujer, pero también puede haber en
cada empresa un comité de igualdad.
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Medidas en pro de la igualdad
en los procedimientos de contratacion
de personal

Cabe mejorar también las oportunidades de empleo femenino adoptando medidas no
. . , ) .

discriminatorias especificas en el momento de la seleccién. Se puede hacer esto del

siguiente modo.

En los anuncios no se debe expresar una preferencia por los solicitantes de un deter-
minado grupo, categoria o sexo, a no ser que esté justificada por el tipo de trabajo y sea
manifiestamente necesario:

e los anuncios no deben llevar ilustraciones que sugieran que el trabajo lo realizan
unicamente miembros de una categoria o sexo;

® cuando se trate de puestos de trabajo ocupados tradicionalmente por una sola cate-
goria o sexo. en los anuncios se puede indicar que esos puestos estdn ahora ya
expresamente al alcance de todo tipo de solicitantes;

® siempre que sea posible, convendra decir en el anuncio que la entidad empleado-
ra aplica el pricipio de la igualdad de oportunidades;

e los anuncios deben ponerse en lugares y publicaciones donde pueda verlos la gama
mds amplia posible de candidatos competentes, en particular los de una categoria
o un sexo insuficientemente representados en el lugar de trabajo:

e los anuncios no deben contener requisitos laborales intrascendentes. que impidan
presentarse a los individuos de un grupo, categoria o sexo dados.

Los criterios de seleccién deben ser objetivos y genuidos, estar relacionados con los
requisitos intrinsecos del trabajo y aplicarse de un modo coherente a todos los candi-
datos. independientemente de su categoria o sexo. Concretamente, se debe procurar
que:

e no se exijan calificaciones no relacionadas con el trabajo. o superiores a las nece-
sarias. como diplomas o titulos de ensefianza y conocimientos de idiomas;

e la apariencia, las caracteristicas fisicas, la longitud del pelo y el estilo de peinado.
el traje y otros aspectos exteriores, comunes a un grupo. sexo o una categorfa. no
sirvan de excusa para excluir a alguien de la seleccion;

e 1o se considere exclusivamente que la experiencia laboral o educativa previa de
un solicitante sea la calificacién éptima para el puesto, en particular cuando la
experiencia y la formacién en el empleo puedan dar al solicitante los conocimien-
tos mds adecuados para la realizacin del trabajo;

e toda calificacién o condicién que limite un puesto de trabajo a candidatos de un
determinado grupo, categoria o sexo debe estar claramente justificada como nece-
saria y relacionada con ese trabajo.

Las calificaciones que se exijan para un puesto dado deben basarse en una descripcién
actualizada del mismo. que precise exactamente su indole, su finalidad y sus funcio-
nes. sin tener en cuenta ideas preconcebidas a prop6sito de quién debe ocuparlo:
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la descripcién del puesto no debe amolddrse a las calificaciones de una determi-
nada persona. cuya solicitud se prevea;

se debe facilitar la descripcion del puesto a todos los candidatos posibles y a
todos los miembros del personal que intervengan en la contratacién y la selec-
cién.

El contenido y la evaluacion de los examenes o pruebas dg seleccidn deben estar exen-
tos de todo prejuicio contra un grupo, categoria o un sexo dados:

se debe efectuar un control de los exdmenes de seleccién, para comprobar que
estan relacionados con el puesto y que las diferencias de resultados de dichos exa-
menes no obedecen a diferencias entre grupos, categorias o sexos;

la estructura de los exdmenes de seleccién debe ser homogénea y, en la mayor
medida posible, tomar en consideracién las necesidades de cualquier categoria o
sexo insuficientemente representados en el lugar de trabajo;

las instrucciones para el examen deben formularse claramente, y el lugar donde
se lleve acabo debe ser de ficil acceso, por ejemplo, estar muy cerca de un
medio de transporte piblico; convendrd tomar en consideracién otras medidas
adecuadas.

La finalidad de las entrevistas debe guardar relacién con el puesto de trabajo
correspondiente y referirse a todas las. calificaciones pertinentes del candidato
entrevistado:

se debe hacer las mismas preguntas a todos los candidatos;

las respuestas de los candidatos deben evaluarse objetivamente. Puede resultar Gtil
que esa evaluacion corra a cargo de mds de una persona, para neutralizar posibles
Jjuicios subjetivos y prejuicios personales;

cuando se hagan preguntas que no guarden una relacién obvia con el puesto, con-
vendrd indicar a los candidatos las razones por las cuales son necesarias y tienen
intereses para ese puesto;

el ambiente de la entrevista debe estar exento de aspectos paternalistas o intimi-
datorios para todos los candidatos, cualesquiera que sean su sexo, grupo o catego-
ria y el puesto de trabajo que soliciten;

convendra conservar las actas de las entrevistas, cuando ello sea posible, de un
modo sistematico y de facil localizacién.

Se puede incitar a posibles candidatos de ambos sexos y de todas las categorias o gru-
pos a solicitar puestos:

en el proceso de contratacion se debe hacer hincapié en la politica de igualdad de
oportunidades;

se debe pedir a las agencias de empleo, y a otras fuentes de contratacién, que
designen candidatos de todas las categorias y de ambos sexos para puestos de tra-
bajo de todos los niveles;

en la contratacién se debe recurrir a muy diversas fuentes, entre ellas centros
docentes, universidades y programas o instituciones de formacion;
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® se deberdn tomar medidas. cuando proceda, para fomentar la contratacién de un
personal calificado de cualquier grupo, categoria o sexo insuficentemente repre-
sentados en el lugar de trabajo, y para rectificar métodos de contratacién anterio-
res que desequilibraban la representacion;

® procede evitar las practicas de contratacién que se valen exclusivamente de pro-
cedimientos oficiosos, por ejemplo, los consejos interesados, para que las reco-
mendaciones de trabajadores o de colegas no sean la fuente principal de posibles
candidatos;

e en la medida de lo posible, convendra conservar las solicitudes recibidas de per-
sonas del sexo o las categon’z?s insuficientemente representadas, como fuente de
futuros candidatos posibles, a quienes se invite a volver a presentarse cuando haya
puestos disponibles.

Agencias de Independientemente de que dependan o no de una autoridad nacional. y de que sean

empleo piblicas o privadas, las agencias de empleo deben promover la igualdad de oportuni-
dades de empleo en los servicios que prestan a sus clientes. y no avalar ni aplicar pro-
cedimientos discriminatorios. Mds concretamente, las agencias de empleo deben:

e fomentar la presentacién de candidaturas de todos los que rednan las debidas con-
diciones, cualquiera que sea su sexo O su grupo o categoria. y revisar periodica-
mente los ficheros de contrataci6n referentes a determinados grupos o categorias
y a ambos sexos;

e velar por que los anuncios de ofertas de trabajo no indiquen (o no se pueda enten-
der que indican) que los solicitantes de un sexo o una categoria seran considera-
dos o tratados méds o menos favorablemente que otros;

e impedir que los empleadores den instrucciones de caracter discriminatorio:

e intentar, cuando sea necesario, inculcar a los empleadores los principios que infor-
man la politica y la legislacién sobre la igualdad de oportunidades y. en iltima ins-
tancia. dejar de cooperar con los empleadores que se nieguen a retirar tales ins-
trucciones;

e facilitar onentacién y formacién adecuadas al personal de las agencias. para que
conozcan su obligacién de no discriminar, asi como las consecuencias que pueden
tener los prejuicios y supuestos imperantes en su modo de tratar a los individuos

de un determinado grupo. categoria o sexo. En particular se debe encargar a ese
personal que:

- no restrinja la gama de oportunidades de trabajo de los candidatos, al presupo-
ner una capacidad basada en un sexo o categoria dados, o bien al enviar tales
candidatos solamente a los empleadores que parezcan dispuestos a dar trabajo a
un sexo o categoria dados;

— no insista en aspectos como el origen social o étnico o el sexo al recomendar a
los candidatos, a no ser que el empleador haya especificado. con razones fun-
dadas. que el trabajo requiere solicitantes de un sexo o una categoria dados:

— dé a conocer a los solicitantes su derecho a la igualdad de oportunidades de
empleo antes de ponerlos en contacto con los posibles empleadores.
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Igualdad de remuneracion

La desigualdad de remuneracién es quiza la forma mas persistente de discriminacion
entre hombre y mujer. La disparidad salarial entre hombres y mujeres sigue siendo
grande, y en algunos paises ha aumentado desde hace unos afios. Es preciso que los
gobiernos, los empleadores y los sindicatos comprendan la importancia prioritaria de
la igualdad de remuneracién entre mujeres y hombres pt;r un trabajo del mismo valor,
a fin de que se haga todo lo posible por ratificar y aplicar plenamente el Convenio
sobre igualdad de remuneracién (nim. 100) (2).

En virtud del Convenio nim. 100, todos los trabajadores deben tener derecho a perci-
bir el mismo salario por un trabajo del mismo valor, y este principio debe aplicarse a
todos los elementos que componen la remuneracién, incluidos los no salaniales.

Para muchas personas, el concepto de igualdad de remuneracién implica que mujeres
y hombres sé6lo deben percibir la misma remuneracién cuando realizan exactamente el
mismo trabajo, en condiciones idénticas, con las mismas calificaciones y experiencia.
Ahora bien, el hecho de definir asi la igualdad de remuneracién limitaria gravemente
su aplicacion.

Por lo mismo, se estimé preferible adoptar el principio de la igualdad de remuneracién -
por un trabajo del mismo valor, determinado con arreglo a criterios comunes. A este
respecto, el problema principal consiste en definir los criterios de determinacién del
valor de una tarea concreta. Se puede calcular el valor desde el punto de vista del con-
tenido del trabajo, de su complejidad y del grado de responsabilidad que implica. Es
posible ciertamente combinar esos criterios, teniendo presente que cuanto mas com-
plejo sea el trabajo mas escaseara en el mercado. Pero también puede entrar en contra-
diccion. Consideremos, por ejemplo, el caso de una empresa en la cual ciertos trabajos
de secretaria que estan principalmente a cargo de mujeres y ciertas tareas técnicas en
las que predominan los hombres hayan sido calificados de valor comparable. Desde el
punto de vista del contenido del trabajo, se les debe pagar la misma remuneracion. Pero
si en el mercado hay una escasez de uno y otro de esos tipos de trabajo. habrd que
pagarlos de un modo diferente. Es éste uno de los problemas que plantea la aplicacién
del principio de la igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor.

La adopcién del principio de igualdad de remuneracién plantea también el problema de la
discriminacién indirecta. Ocurre esto cuando la desigualdad de trato no estd basada en la
variable social del sexo propiamente dicha sino en los criterios que se emplean en relacion
con el trabajo realizado tipicamente por mujeres y el realizado tipicamente por hombres. Asi,
por ejemplo, debido a los criterios de ascenso que se apliquen puede ocurrir que las mujeres,
0 quienes ocupen puestos en los que predominen mujeres, tengan menos posibilidades de
ascender que los hombres. Es posible que las calificaciones relacion con las ocupacio-
nes dominadas por mujeres sean sistemdticamente degradadas, o que, a la inversa, ciertas
prestaciones o0 primas s6lo se paguen en el caso de las dominadas por hombres.
Andlogamente, los trabajos de dedicacién parcial, en los que predominan mujeres, estin
infravalorados y mal pagados. Este tipo de discriminacién, imputable en gran medida al
hecho de que las mujeres estdn concentradas en ciertas ocupaciones o sectores de actividad.
explica que el salario femenino medio sea inferior al masculino.

(2) En la seccién 4.2 del Médulo 2 se detallan las normas de la OIT relacionadas con la igualdad de remuneracion.
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Se estima cada vez més que la evaluacién de tareas, que ofrece la oportunidad siste-
maética de remunerar el trabajo en funcién de su contenido, sin tener en cuenta las
caracteristicas personales de un trabajador, es el mejor modo de resolver el problema
de la discriminacién en materia de salarios. Pero, para resultar eficaz. tiene que incluir
criterios de evaluacién que guarden relacién con los tipos de trabajo que realizan prin-
cipalmente mujeres.

La compilacién peri6dica de datos -estadisticos nacionales y la realizacién de estudios
sobre el particular son dos elementos esenciales para determinar la cuantia de las dife-
rencias de salarios (y los factores que contribuyen a ellas) entre mujeres y hombres, con
miras a formular una estrategia apropiada. Son también indispensables para supervisar
la aplicacién de una politica de igualdad de remuneracién.

Los empleadores y los sindicatos tienen una responsabilidad directa en la aplicacion
del principio de la igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor. Por ejem-
plo, pueden velar porque los convenios colectivos no contengan disposiciones contra-
rias a ese principio, y revisar, cuando sea necesario, los métodos existentes de deter-
minacién de los salarios para cerciorarse de que los criterios de clasificacién y evalua-
ci6n de los puestos de trabajo estdn exentos de todo prejuicio basado en el sexo.

Es también necesario un dispositivo eficaz de sancién, para que el principio de igual-
dad de remuneracién se aplique a todos los trabajadores. Se deberia poner un meca-
nismo de indagacién y tramitacién de quejas a disposicién de todos los trabajadores
que aleguen que se han violado sus derechos, cuando esto concuerde con la legislacién
yla pré'ctica nacionales.

Ademds de estas medidas, se deben adoptar otras en materia de ensefianza y formacion,
con objeto de que las mujeres tengan el tipo de calificaciéon que puede mejorar sus
oportunidades de empleo y elevar su remuneracién.
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2.5

Formacion

Los sistemas de educacion y formacion suelen reflejar las actitudes dominantes en la
sociedad, entre ellas las relacionadas con la division del trabajo en funcién del sexo.
Como consecuencia, un sistema de educacion y formacién, concebido con la finalidad
de facilitar a los jévenes, de ambos sexos, los conocimigntos tedricos y practicos y la
experiencia necesarios para participar plenamente en la vida econémica y social, puede
contribuir a perpetuar la situacion inferior y desfavorecida de las mujeres en el merca-
do de trabajo.

¢Cual es la explicacion? La ensefianza, la formacidén y la orientacién profesionales
influyen en la eleccién de un oficio o profesion por millones de muchachas y de muje-
res, y encauzan a la inmensa mayoria de ellas hacia un grupo excesivamente pequefio
de ocupaciones, en comparacion con las que se consideran apropiadas para los hom-
bres. El resultado es que el empleo femenino se limita fundamentalmente a ciertos sec-
tores y niveles profesionales. Ademads, la formacidn que reciben las mujeres es muchas
veces reducida y no ofrece las posibilidades de transferencia y la acreditacion que se
requieren en el mercado general. En tal sentido, la ensefianza y la formacién profesio-
nal, tal como suelen estar orientadas y estructuradas. contribuyen poderosamente a la
segregacion laboral determinada por el sexo.

En vez de mantener el statu quo. la educacion y la formacion pueden servir para cam-
biar los desequilibrios entre hombres y mujeres en el mercado de trabajo y facilitar la
incorporacion de estas lltimas a una gama mds amplia, y a niveles mas altos, de oficios
y profesiones. Para ello, se debe procurar no s6lo que las mujeres tengan las mismas
oportunidades de acceso que los hombres a todas las modalidades de formacion sino
también determinar las necesidades, derivadas de su sexo, de diferentes categorias de
mujeres, y formular politicas y medidas pertinentes para atender esas necesidades.

Pero tampoco esto es suficiente. Por sus caracteristicas actuales, la mayoria de los pro-
gramas de formacion estan concebidos y se aplican de un modo que engendra ulterior-
mente una des- igualdad de oportunidades en el mercado de trabajo y en la sociedad.
Por consiguiente, es indispensable concentrarse en los efectos distributivos de la for-
macién y, en particular, en la segregacion profesional. Para lograr resultados mas equi-
tativos, los sistemas de formacidn deberian regirse por normas especificas, encamina-
das a acabar con la segregacién y con las diferencias de remuneracién y a promover la
movilidad ascendente. Se debe medir la eficacia de tales normas en funcién del grado
en que se alcanzan dichos objetivos.

Esos cambios requerirdn una perspectiva mds amplia que se concentre no sélo en las
mujeres propiamente dichas sino también en los factores que estructuran sus oportuni-
dades y opciones en materia de educacién, formacidn, salarios y trabajo por cuenta pro-
pia. Con tal fin, es preciso pensar en un piiblico mds amplio, que englobe a las fami-
lias, a las colectividades, a los grandes dirigentes dela opinidn, y a los responsables
politicos y los empleadores. para establecer un ambiente propicio que incite al sistema
de educacién y formacién a lograr resultados nuevos y mas equitativos.
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Salud y seguridad en el trabajo 3

Las medidas de seguridad y salud en el trabajo estdn dirgidas a prevenir las enferme-
dades profesionales y los accidentes de trabajo y a mejorar el ambiente de trabajo. En
muchos pafses, tanto el gobierno como las organizaciones de empleadores y de traba-
Jjadores, asi como las empresas, han hecho grandes esfuerzos por reducir el nimero de
accidentes y la frecuencia de las enfermedades que son resultado del progreso técnico
y de una répida industrializacién. Bn muchos paises, las normas son ahora més riguro-
sas, y su aplicacién més estricta y; gracias a una labor de informacién y de educacién
en todos los niveles, los propios trabajadores comprenden mejor la importancia de la
prevencién de los accidentes de trabajo y la mejora del ambiente de trabajo. E]l nime-
ro de accidentes de trabajo ha disminuido en la mayoria de los paises industrializados,
pero sigue aumentando en los paises en desarrollo.

Las trabajadoras estdn expuestas a muchos riesgos para su salud y su seguridad en el
lugar de trabajo. Se emplean en €] sustancias quimicas y diversos agentes fisicos y bio-
16gicos (por ejemplo, radiaciones y bacterias), que exponen a las trabajadoras a riesgos
para su salud y su seguridad. Por otra parte, muchas situaciones de trabajo (por ejem-
plo, el trabajo nocturno o el que impone fuertes tensiones y cansancio) pueden tener
consecuencias negativas para la salud-de las trabajadoras y, mas concretamente, para
sus funciones de reproduccién.

Todavia no se han estudiado las posibles secuelas nocivas para la salud de los trabajado-
res de la mayoria de las sustancias quimicas y de las situaciones de trabajo. Hay muchas
sustancias quimicas de las que se sabe que tienen secuelas negativas para la capacidad de
reproduccién de las mujeres expuestas a ellas. Desgraciadamente, en el trabajo se emple-
an muchas sustancias aunque se carezca de informacion sobre tales efectos.

Es muy importante que los trabajadores conozcan lo mejor posible las sustancias utili-
zadas en su Jugar de trabajo, siempre que exista tal informacion. Se deben tomar ciertas
medidas de proteccion, con objeto de que las mujeres embarazadas, o que se propongan
tener un hijo, no estén expuestas a peligros para la salud conocidos o previsibles.

Ademdés de la reproduccion, hay otros aspectos importantes de la salud y la seguridad
de las trabajadoras que deben estudiar los sindicatos, por ejemplo, el derecho a un des-
canso de maternidad, las garantias de seguridad y el peso méximo que puede transpor-
tarse manualmente.

El contacto con ciertas sustancias peligrosas o la exposicién a condiciones de trabajo
peligrosas pueden influir en la salud reproductiva de la mujer antes o después de la
concepcidn. Ciertos riesgos profesionales pueden afectar gravemente al embrién o al
feto, en particular algunos productos quimicos y las radiaciones.

La salud y la seguridad de una trabajadora pueden correr un grave peligro si se le pide
0 exige que mueva a mano cargas que superan los limites de su fuerza fisica. Deberia
haber disposiciones adecuadas para garantizar que las trabajadoras no tendrdn que aca-
ITear esas cargas.

(3) Véanse las normas de la OIT pertinentes en la seccion 4.6 de Médulo 2.
Para otros detalles. véase ROSSKAM,. E. “Your Health and Safety at Work: a Collection of Modules™. 1993. OIT.
Ginebra.
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El gobierno desempeiia una funcién central en reiacién con el ambiente y las condi-
ciones de trabajo. En la mayoria de los paises, el Ministerio del Trabajo es el encarga-
do de formular una politica aplicable al ambiente y las condiciones de trabajo y de pre-
parar las leyes y normas necesarias, y la inspeccién del trabajo vela por el cumpli-
miento de las mismas (4). Los empleadores deben contribuir directamente a prevenir
las enfermedades profesionales y los accidentes de trabao y a mejorar las condiciones
de trabajo en todo tipo de empresas. Los trabajadores, personaimente o por conducto
de sus organizaciones, deben intervenir activamente en la adopcién de medidas enca-
minadas a mejorarlas. La funcién de las organizaciones de empleadores y de trabaja-
dores puede entrafiar asimismo la informacién y educacién de sus miembros, la adop-
cion de medidas més satisfactorias de negociacion colectiva, asesoramiento y presion
sobre las autoridades piblicas y una colaboracién con comités e institutos de forma-
cion y de investigacién.

Es cada vez mds frecuente la creacion de comités de seguridad y salud en el trabajo. y
el nombramiento de representantes de los trabajadores para la seguridad en el trabajo,
en empresas de todo el mundo; estos comités son un marco muy Util de examen y de
accion aunada con miras a mejorar la séguridad y la salud en el lug:: ¢ trabajo.

=

(4) Véase la seccion 1.3.2 de la primera parte en relacion con la inspeccién del trabajo.
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Seguridad social

En materia de Seguridad social existen varias formas directas e indirectas de discrimi-
nacién contra las mujeres. Otros problemas se deben a que un gran niimero de ellas tra-
baja en sectores o tipos de empleo que apenas estdn amparados. 0 no lo estdn en abso-
luto, por los sistemas de Seguridad social. A pesar de los esfuerzos desplegados para
lograr la igualdad, subsisten grandes lagunas y sectores de fuerte desigualdad.

Una de las preocupaciones esencialgs de los sistemas de Seguridad social debe ser la
promocién de la neutralidad en los que se refiere al género. Ademds, esos sistemas
parecen haber sido superados por la evolucién de la estructura y el funcionamiento del
mercado de trabajo y de la composicién de la familia.

En su inmensa mayoria, los actuales sistemas de Seguridad social siguen cifiéndose a
la concepcién tradicional de la famlia, segiin la cual el hombre es el cabeza de familia
y su dnico sostén, y la mujer una persona a su cargo, que depende principalmente de
las prestaciones de Seguridad social derivadas de los derechos adquiridos por su mari-
do. Ahora bien, ha aumentado mucho el nimero de mujeres que tiene un empleo remu-
nerado (de plena dedicaci6n o de dedicaci6n parcial), con lo que han adquirido dere-
chos propios en materia de Seguridad social.

La pauta tradicional de la Seguridad social resulta cada vez méds anacrénica ya que las
estructuras familiares estdn cambiando rdpidamente. Se estd transformando la familia
nuclear. y otros tipos de estructura familiar son hoy mucho méds importantes, entre ellos
los hogares de una sola persona y las familias monoparentales. en las cuales casi inva-
riablemente el cabeza de familia es una mujer.

Es preciso que los programas y la legislaci6n nacionales de Seguridad social eliminen
todas las modalidades de discriminacién directa, basada en el sexo, en particular, en
relacién con tasas de cotizacién, edades de jubilacién y requisitos para las prestaciones
de sobrevivientes diferentes. Es también necesario acabar con formas indirectas de dis-
criminacién, por ejemplo, mediante la sustitucién de los derechos derivados por otros
derechos independientes; 1a extensién de la proteccién de la Segunidad social a los tra-
bajadores domésticos. a las personas no remuneradas que trabajan en la empresa o el
negocio del cényuge y a los trabajadores de los sectores urbano y rural no estructura-
dos; el seguro voluntario de los cényuges que no gocen de una proteccién obligatoria,
la concesi6én de periodos de descanso para criar a los hijos o para ocuparse de perso-
nas invélidas: el reparto de los derechos de pensién entre los c6nyuges; la extension,
en determinadas condiciones, del derecho a las prestaciones de sobrevivientes a los
cényuges divorciados; la garantia del pago de las pensiones en los casos de divorcio,
la extensi6n de los derechos derivados a la asistencia médica y a las prestaciones para
los sobrevivientes en los casos de cohabitacién prolongada entre personas que no estén
casadas.
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Trabajadores con responsabilidades
familiares &

No es probable que las medidas de fomento de la igualdad de oportunidades y de trato
para las mujeres en el empleo alcancen su objetivo si un,gran nimero de mujeres tiene
que renunciar a su trabajo a causa de sus obligaciones familiares, o si éstas les impiden
dedicar a su trabajo toda la energia que réquiere. Muchas mujeres soportan la llamada
“doble carga™ (jornada completa en el trabajo y jornada completa en casa). Al tener que
asumir responsabilidades familiares, que requieren cada vez mas el cuidado de los
ancianos al igual que el de los nifios, las mujeres resultan mds vulnerables en el mundo
del trabajo, lo que da lugar a discriminaciones. A menudo los empleadores dan mues-
tras de una actitud discriminatoria incluso antes de que la trabajadora haya tenido la
posibilidades de demostrar que es capaz de hacer frente a sus diversas tareas.

Se debe incitar vivamente a los gobiernos a ratificar el Convenio sobre los trabajado-
res con responsabilidades familiares, 1981 (nim. 156) y a aplicar sus disposiciones. asi
como las de la Recomendacién homdloga (nim. 165). Estos instrumentos se aplican
por igual a los trabajadores y a las trabajadoras y obedece a la necesidad de enfocar de
un modo igualitario el reparto de los deberes y obligaciones en el seno de la familia.

Cabe tomar diversas medidas para conciliar las tareas laborales y las familiares. tanto
en el caso de las mujeres como en el de los hombres, y para incitar a que unas y otros
compartan esas responsabilidades. Esas medidas pueden consistir en la concesion de la
licencia parental y el descanso para ocuparse de familiares enfermos, en el estableci-
miento de un nimero adecuado de guarderias y de servicios de asistencia a las perso-
nas de edad, que sean de calidad y accesibles, y en un cambio de actitudes en el lugar
de trabajo, de modo tal que los hombres puedan acogerse a horarios de trabajo flexible
y estén asi en condiciones de participar mds activamente en la vida familiar.

Puede ser necesario consolidar la funcién de los sistemas de Seguridad social para
financiar las licencias parentales y por razones familiares. Los poderes publicos, los
sindicatos y los padres pueden repartirse el costo de los cuidados dispensados a nifios
y a ancianos. Los empleadores que ofrezcan un lugar de trabajo favorable a la familia
sacardn provecho de ello, en forma de una mayor productividad y de un interés mayor
de los trabajadores por su trabajo.

(5) Véase en el Mddulo 2 una exposicion completa de las normas intemacionales del trabajo sobre el particular.
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Proteccion de la maternidad (s)

La proteccion de la maternidad es un elemento indispensable para lograr la igualdad de
oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en el empleo. ya que aspira a que la
maternidad no impida a las trabajadoras ejercer su derecho al trabajo y no sea un moti-
vo de discriminacién contra ellas.

En la mayoria de los paises existen medidas obligatorias de proteccién de la materni-
dad, pero el alcance y la calidad de las mismas varian mucho. En las normas de la OIT
se estipula el derecho a la maternidad con la concesi6én obligatoria de un periodo de
descanso después del parto, el pago de prestaciones en dinero para suplir los ingresos
perdidos, la garantia del empleo durante el descanso de maternidad y el establecimien-
to de pausas para la lactancia. Se recomiendan varias medidas de proteccién de la salud
de la madre y del hijo, por ejemplo para adaptar las condiciones de trabajo o regla-
mentar 10s trabajos que pueden acarrear un peligro para el desenlace del embarazo. El
Estado debe procurar que la legislacién laboral nacional establezca un grado satisfac-
torio de proteccién de la maternidad.

En funcién de las circunstancias nacionales, se debe dar prioridad a la consolidacién
de los sistemas de Seguridad social o de otros dispositivos piblicos o colectivos de
financiacién de las prestaciones de maternidad, y a la extensién gradual de la protec-
cién de la maternidad a todas las trab.ajadoras.

(6) Véase el e| Modulo 2 una exposicion completa de las normas imemacionales del trabajo sobre e particular
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El acoso sexual en el trabajo ™

El acoso sexual es una nueva expresion para designar un viejo problema. Generaciones
y generaciones de mujeres (8) han tenido que soportar atenciones indeseables en el tra-
bajo, asi como un comportamiento ofensivo a causa de su sexo. Pero sélo se le da un
nombre desde hace veinte afios.

Se puede decir que el acoso sexual en el trabz.l‘jo consiste en sugerencias sexuales no
solicitadas y molestas, en la peticién de favores sexuales y en otras formas de conduc-
ta. verbal, no verbal o fisica, de cardcter sexudl que persiguen la finalidad o surten el
efecto de coartar de un modo inaceptable el trabajo de una persona o de crear un
ambiente de trabajo intimidante, hostil, abusivo y ofensivo. Se suele considerar que el
acoso sexual tiene mds que ver con las relaciones de poder que con un interés sexual.
Para muchos, es una forma de opresién, humillacién o intimidacién, basada en rela-
ciones de poder y de autoridad.

Hasta hace poco tiempo, se solia considerar el acoso sexual como un problema perso-
nal, que no exigia la adopcién de normas al respecto en el lugar de trabajo. Desde hace
diez afios, han aumentado el interés y la preocupacién por este problema. sobre todo en
los paises industrializados, por lo que se reconoce cada vez mds claramente que cons-
tituye un obstaculo para la igualdad de oportunidad y de trato y un aspecto inaceptable
del ambiente de trabajo que se debe suprimir. Se estd también de acuerdo en que no
basta con socorrer d una victima de acoso sexual, una vez infligido el dafio, sino que
se debe fomentar la adopcién de normas y procedimientos preventivos en la emprese
que reduzcan los riesgos de acoso sexual. Toda politica de lucha contra el acoso sexual
debe tener cuatro elementos esenciales: declaracién normativa, procedimiento para tra-
mitar las quejas, reglas disciplinarias y estrategia de formacion y comunicacién.

{7) Pueden verse mas detalles sobre el particular en “Conditions of Work Digest. Combatting Sexual Harassment at
Work™, vol. 11. nim. 1. septiembre de 1992. OIT. Ginebra.

(8) El acoso sexual puede ser un problema a la vez para las mujeres y para los hombres. pero las victimas son mujeres
la mayoria de las veces.
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Participacion en la gestion
y en la adopcion de decisiones

En la mayoria de los paises, las mujeres tienen derecho de voto y representan més de
la mitad del electorado. Pero, con muy contadas excepciones, siguen al margen de los
niveles superiores de la vida sindical, politica, gubernamental y empresarial o de otras
entidades importantes. Son relativamente pocas las mujeres que han llegado a ocupar
puestos de direccién y de responsabilidad.

La participacion activa de las mujcfes en la gestién y en la adopcién de decisiones es
un instrumento muy eficaz para conseguir que se tengan en cuenta sus necesidades y
para intentar eliminar las discriminaciones que padecen. Con tal fin es indispensable
iniciar una accién colectiva. Los medios principales para el desarrollo de la accién
colectiva de las mujeres son los sindicatos, las cooperativas y diversas organizaciones
femeninas, relativamente pequefias, que han surgido en distintas partes del mundo y
mediante las cuales las trabajadoras (principalmente las que se dedican a pequefias acti-
vidades de produccién y comercio por cuenta propia) persiguen sus intereses legitimos.

La organizacién de programas de formacién en materia de gestion pueden facilitar 1z

creacién de un plantel de mujeres capaces de ocupar puestos de responsabilidad y
direccién. '
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La negociacion colectiva y la igualdad

La negociacion colectiva, importante medio para determinar las condiciones de
empleo, puede aportar una contribucion decisiva a la promocién de la igualdad.
Independientemente de que la negociacién colectiva sea nacional o de empresa. debe-
r4 versar sobre temas importantes para las mujeres. N:) se debe considerar que los
intereses de la mujer tengan meramente cardcter “‘especial” o “minoritario” en la
negociacion, por cuanto las mujeres constituyen una gran proporcion de la fuerza de
trabajo. ’

Cabe enunciar explicitamente en las disposiciones negociadas unos derechos procla-
mados en la legislacién, contribuyendo asi a su aplicacién efectiva, pero muchas veces
serd preciso ir mds lejos que las normas generales formuladas en la ley y concertar con-
venios especialmente adaptados a las necesidades propias de determinados trabajado-
res. Cuando sea posible, en la negociacion colectiva se deberia:

e examinar las clasificaciones profesionales o las estructuras salariales. con objeto
de detectar en ellas posibles discriminaciones; '

e indagar si las mujeres quedan excluidas en la practica de los regimenes de horas
extraordinarias y de primas;

e examinar el sistema de antigiedad, para estudiar la posibilidad de aiadir disposi-
ciones que protejan a la mujer que, por sus responsabilidades familiares. decida
dejar de trabajar temporalmente, o incorporarse mas tarde al trabajo;

e definir un plan de evaluacién de tareas para garantizar la aplicacién del principio
de la igualdad de remuneracidn por un trabajo de igual valor;

e tomar medidas de desegregacion laboral. para que mujeres y hombres estén repre-
sentados por igual en todos los niveles de la estructura de empleo:

e facilitar la concesion de licencias de maternidad y parentales y de las prestaciones
correspondientes;

e organizar servicios de guarderia;

e adoptar medidas positivas para la contratacién. ascenso y formacién de la
mujer;

e ofrecer seguridad en el empleo y prestaciones adecuadas a los trabajadores a domi-
cilio, a los de dedicacion parcial y a los temporeros;

e formular una politica clara de prohibicion del acoso sexual y procedimientos con-
fidenciales y eficaces para la tramitacién de las quejas y la adopcién eventual de
sanciones;

e organizar el tiempo de trabajo de modo tal que ofrezca la debida flexibilidad a las
personas con responsabilidades familiares;

@ crear una comision paritaria para la igualdad de oportunidades.
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Derechos de las ay

Las organizaciones de trabajadores y de empleadores deberian colaborar para pro-
mover una negociacién més eficaz en lo que ataiie a la igualdad, procurando para ello
que:

e las mujeres estén representadas en la direccién de esas organizaciones;

® se lleven a cabo investigaciones para determinar las necesidades propias de la
mujer que deban ser atendidas mediante convenios colectivos;

@ sec habilite a las mujeres para que puedan participar en las negociaciones e influir
en sus resultados; ’

® sereconozca que los comités femeninos deben participar en la formulacién de rei-
vindicaciones negociables; *

e se dispense formacidn a los fiegociadores en lo que respecta a los problemas de la
igualdad;

e se defina una politica especifica, patronal y sindical, para promover la igualdad.
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Derechos de las trabajadoras

Promocion de las mujeres que trabajan
por cuenta propia

El trabajo femenino independiente o por cuenta propia se da principalmente en el sec-
tor de la pequefia empresa y en el no estructurado, tantoaurbano como rural, por lo que
la legislacién laboral no protege a estas mujeres. Es menester adoptar medidas espe-
ciales de apoyo, en particular para proteger a las mujeres pobres.

Dada la importancia del sector de la pequeiia empresa para la economia nacional, sobre
todo en los paises en desarrollo, asi como para la mujer, es evidente que deben formar
parte integrante de la politica nacional de fomento de la igualdad entre los sexos, pro-
gramas especificos relacionados con ese sector.

La promocion de una cultura de empresa, y de la iniciativa privada en general. debe
considerarse desde el punto de vista mds general de su contribucién directa a la crea-
cién de empleos y al crecimiento econdmico, tanto en el sector estructurado como en
el no estructurado.

Por consiguiente, los programas deberfan prever la creacion de empleos y un mejor
funcionamiento de las empresas ya existentes, mediante la formacién en materia de
gestion. tanto en el sector piblico como en el privado. Se debe dar prioridad a la for-
macion de empresarios, para que aprendan a analizar y a tomar decisiones de inversion
en actividades productivas, con miras a impedir que se invierta en otras aparentemen-
te mds atractivas, de menos densidad de mano de obra y, en suma. mas especulativas
que productivas. A este respecto, son también importantes los programas de consoli-
dacién de las cooperativas, ya que. gracias a ellas o a otras organizaciones similares, es
posible poner en comun los ahorros de personas modestas.

Segtn estadisticas recientes, en los paises en desarrollo de un 40 a un 70 por ciento de
la poblacidn activa trabaja en el sector no estructurado, que es de particular importacia
para las mujeres porque es el tinico que ofrece oportunidades a las mujeres con poca
instruccion y sin una experiencia o una formacidn especificas. Les da, ademas, la posi-
bilidad de trabajar de modo flexible en el tiempo y en el espacio.

Ahora bien, en los programas nacionales de desarrollo rara vez se toma en considera-
cion al sector no estructurado, por lo que con frecuencia este sector no tiene acceso a
servicios tales como los de crédito, informacién y formacién, que tampoco estan al
alcance de las mujeres.

Su limitado acceso al crédito se debe a factores como los siguientes: falta de bienes que
puedan presentar como garantia para conseguir un crédito; complejidad de los proce-
dimientos correspondientes; no saber leer ni escribir, lo que les impide llenar cuestio-
narios y formularios; inexistencia de servicios bancarios en las zonas rurales; y actitu-
des culturales sobre el particular. Por esta razén, las mujtres recurren a los medios de
crédito del sector no estructurado mucho mas que los hombres. Aunque tienen grandes
posibilidades en el comercio, la prictica econémica moderna tiende a excluirlas y les
hace muy dificil desarrollar actividades comerciales como las de distribucién y pro-
mocién.
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Crédito

Comercializacion

Tecnologia

Informacién

Formacion

Derechos de las trabajadoras

Se reconoce que la tecnologia tiene consecuencias diferentes para mujeres y para hom-
bres. Con mucha frecuencia, las operaciones de produccién estdn dirigidas por hom-
bres y, por ello, 1as mujeres no tienen acceso a las tecnologfas méas apropiadas.

La informacién es un elemento vital para todas las fases de desarrollo de una empresa.
Convendria organizar sistemas adecuados para obtener informaci6n, por ejemplo, esta-
bleciendo redes y preparando un maternial de informacién destinado especificamente a
atender las necesidades de las mujeres. Otros factores, como las normas sociales y las
pautas juridicas, institucionales y polfticas, exacerban las dificultades con que tropie-
zan las mujeres al tratar de accedeér a recursos que son esenciales para las pequeias
empresas y para sus actividades en.el sector no estructurado.

Para superar los principales obstdculos con que se enfrentan las mujeres, es necesario
adoptar las siguientes medidas:

Habria que mejorar las normas que rigen la presentacién de garantias, el costo de las
operaciones y servicios y los plazos y la ubicacién. Convendria desarrollar servicios
bancarios, y establecer criterios més flexibles y procedimientos méds simples para la
obtencién de un crédito. Tambien habria que pensar en establecer mecanismos relacio-
nados con la cuantia y la duracién del crédito y el acceso a fondos rotatorios. a crédi-
tos colectivos y a servicios de informacién sobre el crédito y la formacién.

Seria necesario organizar regularmente exposiciones e intercambios subcontractuales,
y las mujeres deberian desempefiar un papel fundamental en su organizacién.

Deberia estudiarse la posibilidad de introducir tecnologias innovadoras y apropiadas,
para atender necesidades especificas y con objeto de colmar la laguna existente entre
técnicas excesivamente complejas y tecnologias tradicionales.

Se deberia facilitar informacién periédica a las mujeres sobre las normas, los incenti-
vos y otros factores de interés para la creacién de pequefias empresas.

La formacién deberia abarcar todas las facetas de la creacién y direccién de pequefias
empresas. Especialmente importante para las mujeres es la ensefianza de técnicas nue-
vas y la actualizacién periédica de ésos y otros métodos de gestion, asi como el hecho
de inculcarles confianza en si mismas.

Las asociaciones de empleadores pueden ayudar enormemente a las mujeres a superar
los obstaculos que pueden encontrar al intentar crear o dirigir pequefias empresas o
crear redes que les permitan mejorar su capacidad.
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Derechos de las trabajadoras
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Constitucion de redes

Debido a la diversidad de las organizaciones femeninas que se dedican a promover los
derechos de la mujer, muchas de ellas no conocen la existencia de otras y. por Ic
mismo, no pueden compartir informaciones y experiencias. La importancia cada vez
mayor de la constitucién de redes deberia ayudar a mejorar la coordinacién, reducir l
duplicacién entre estos grupos y aprovechar al maximo sus esfuerzos.

La construccién de una red implica el establecimiento de relaciones con otros par:
alcanzar un objetivo comiin. Es un tipo de accién indispensable para las mujeres en
todos los campos, para conseguir un cargo publico, para contribuir a mejorar los cen-
tros docentes, incluir los asuntos femeninos en el temario de las negociaciones colec-
tivas o en las reuniones sindicales. En todos ellos, aumentan las probabilidades las
mujeres de alcanzar sus objetivos cuando tienen el respaldo de quienes las rodean.

Las mujeres tienen que trabajar con otras mujeres, en los sindicatos y en las asociacio-
nes de mujeres ajenas al sindicalismo, Organizaciones no Gubemamentales (ONG), asi
como sindicalistas varones.

Muchas ONG vy sindicatos han intervenido en muy diversos asuntos, entre ellos la eli-
minacién de la violencia que padecen las mujeres, la legislacién sobre el salario mini-
mo, la adopcién de medidas positivas contra la discriminacién en el empleo y la crea-
cién de guarderias. Las mujeres dirigentes y sindicalistas han comprobado que todas
las mujeres salen ganando cuando se juntan con otras que luchan porque se tengan en
cuenta esos problemas.
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Cortrsia de/ Benceo de Datos del SIAL-O)F

CARACTERISTICAS DE LA INSERCION LABORAL DE LA MUJER PANAMENA.
E!l 50% de la poblacion panameha esta constituido por mujeres.
La poblacion femenina se concentra en la Provincia de Panamd
35 de cada 100 personas economicamente activas san mujeres

La tasa de participacion femenina en el mercado de trabajo ascendio en 1995 a un 42.5%

T N

Las mujeres residentes en el drea metropolitana tienen una participacion mayor (48.2%) que

las residentes en el resto del pais (33.5%)

6. La participacion de la mujer en el mercado de trabajo es mayor en los tramos de edad
comprendidos entre los 20 y 39 arios.

7. En promedio la mujer panameria tiene 3 hijos, lo que en cierta medida limita su incorporacion
al mercado de trabagjo.

8. El 72% de la PEA femenina se concentra en los servicios y el comercio

9. El 48% de la PEA femenina tiene un nivel educativo que supera los 12 arios de estudios. Es
decir, mujeres con educacion secundaria y universitaria.

10.El 54.5% de las mujeres ocupadas se encuentran en el sector Moderno y el resto (44.5%) en el
Informal

11.Un 21% de las mujers ocupadas se desempenan como trabajadoras de oficina. Otro 16.7%
son trabajadoras domeésticas.

12.el 80% de las mujeres son asalariadas.

13.El 64% de las asalariadas son empleadas de la empresa privada y el 34% de sector publico

14.20 de cada 100 mujeres economicamente activas se encuentran desempleadas.

15. Las mujeres jovenes poseen los mayores niveles de desempleo.

16.El 25% de los hogares son jefaturados por mujeres

17.El1 45% de los hogares encabezados por mujeres se encuentran en situacion de pobreza, de los
cuales el 53% son indigentes y el 47% no satisfacen la totalidad de las necesidades basicas.

18.El 29% de las mujeres ocupadas se encuentran subempleadas. De este total el 32% son
subempleadas visibles y el 68% invisibles.

19. El ingreso promedio de la mujer es un 18% inferior al del hombre

20.el 34% de las mujeres que declaran ingreso se encuentran en los tres primeros déciles de

ingreso
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POBLACION TOTAL (PT)

Es el concepto mas amplio, y se refiere al conjunto de
personas de un pais, su tamaiio, estructura por sexo,
edad y tasa de crecimiento responden a factores
diversos y su estudio es propio dé la demografia. Sin
embargo, desde el punto de vista de la medicién y
planificacion del empleo, es importante poder definir
la proporcidon que participa 0 puede participar en la
actividad economica. |

POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR (PET)

Es la porcion de la Poblacion Total Disponible para el
trabajo, es decir aquellas cuyas edades se encuentran
dentro de ciertos limites, minimo y maximo.

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA
(PEA)

Es la porcion de la PET que realiza un trabajo
econdémico o intenta activamente hacerlo, es decir
vinculado al mercado de trabajo.

La PEA puede ser clasificada como "primaria"
compuesta por los jefes de hogar, o "secundaria”, que
reune a otros activos del hogar que aportan o buscan
un ingreso adicional.



POBLACION OCUPADA (PO)

Es la porcion de la PEA que realiza un trabajo
economico y percibe por ello un ingreso, ya sea
Monetario O en especie.

Entre los ocupados, es posible distinguir los
Ocupados Plenos y los Subempleos o Subocupados :

Ocupados Plenos

Son los ocupados que por lo menos trabajan
un horario normal (semanalmente 40 6 48
horas) y perciben a cambio un ingreso igual
0 mayor al salario minimo.

Subocupados (Sub)
Son ocupados que no llenas alguno de los
criterios definidos para Ocupacién Plena.

POBLACION DESOCUPADA (PD)

Es la porcion de la PEA que declara que en la semana
anterior a la Encuesta, no tenia empleo pero buscéd
activamente un trabajo.  Se pueden distinguir dos
categorias:

Cesantes (C)



Son los desocupados que, habiendo estado
ocupados, han perdido su empleo, por
despido o renuncia. '

Trabajadores Nuevos (TN)
Aquellos que buscan, sin conseguirlo, un
empleo por primera vez.

DESOCUPACION OCULTA (DO)

Se refiere a las personas que la semana pasada de
referencia de la Encuesta de Hogares, no han
trabajado pero tampoco buscaron activamente un
empleo. Sin embargo, al ampliar la entrevista, pueden
demostrar que no lo hicieron porque consideran
imposible o improbable lograr un empleo.

SUBOCUPACION (SUB)

Este concepto denota el problema de empleo que
puede registrarse entre la poblacion ocupada.
La Subocupacion (o el Subempleo) puede ser :

Visible (Sub V)

Se refiere a las personas que, por razones
ajenas a su voluntad trabajan horario
inferiores a lo normal (generalmente 40 o 48
horas semanales).



10.

11.

DESOCUPACION EQUIVALENTE (DE)

La Subocupaciéon, tanto Visible puede ser
aritméticamente convertida en Desocupacioén Abierta,
mediante una estimacién de Jos puestos de trabajo
adicionales necesarios para dar pleno empleo a los
subocupados.

SUBUTILIZACION GLOBAL (SG)

Estd constituida por la suma de la Desocupacion
Abierta, Equivalente y la Oculta, y permite estimar el
numero de empleos que seria necesario crear para
tener plenamente ocupada a la PEA.

DESOCUPACION TOTAL (DT)

Esta constituida por la suma de la Desocupacion
Abierta, la Equivalente y la Oculta, y amplia el
concepto anterior.

POBLACION ECONOMICAMENTE INACTIVA
(P.E.L)

Es la porcion de la PET que no trabaja ni busca
empleo.
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CONDICION DE ACTIVIDAD

Este concepto se refiere a la situacion de las personas
en cuanto a su vinculacion con el mercado de trabajo.

CATEGORIA DE OCUPACION
(CAT. OCUPA.)

Denota la relacion entre un miembro de la PEA y su
trabajo, segliin lo cual puede ser:

Patrono

Es la persona, natural o juridica (sociedad
anonima o el Estado) que posee uno o varios
establecimiento donde se realiza una
actividad econ6mica y que tiene uno 0 mas
trabajadores a su cargo, a los que les paga
una remuneracion en dinero o en especie.

Asalariado (Asal)
Es el ocupado que trabaja para un Patréno, a
cambio de una remuneracion.

Trabajador por Cuenta Propia (T.C.P.)

Es el ocupado que trabaja en forma
independiente, sin patrono y sin trabajadores
remunerados a su cargo.

Trabajador Familiar No Remunerado
(F.N.R.)



Es la persona que ayuda a un ocupado a
realizar un trabajo econdmico, Sin recibir
remuneracion, ni dinero, ni especie.

Miembro de una Cooperativa (C.0.0.P.)
Es el ocupado que se asocia para realizar
una actividad econémica, bajo una forma
especial de organizacion empresarial.

14. GRUPO OCUPACIONAL (G.O.)

15.

16.

Conjunto de ocupaciones especificas que se han
agrupado en diversos niveles de agregacién, segun la
similitud o naturaleza del trabajo que desempenan.

RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA

Se refiere al sector de la economia, segun el tipo de
bienes o servicios producidos.

SECTOR OCUPACION

Se refiere a la segmentacion del mercado de trabajo.
Se distingue:

Sector Moderno Urbano (SMU)

Comprende a los  ocupados en
establecimientos de mas de cinco
trabajadores, con cierto grado de desarrollo



gerencial e integracion y encadenamiento
con el conjunto de la actividad econdémica
del pais.

Sector Moderno Rural(SMR)

Comprende a los  ocupados en
establecimientos rurales de mas de cinco
trabajadores.

Sector Informal Urbano (SIU)
Corresponde a los ocupados urbanos cuya
insercion en el mercado de trabajo tiene
lugar en establecimientos de menos de cinco
trabajadores y que denota escaso nivel de
desarrollo y productividad.

Sector Tradicional Rural (STR)
Corresponde a los ocupados en actividades
informales en areas rurales.



Invisible (Sub I)

Se refiere a la situacin de las personas
ocupadas que trabajan 40 horas o mas por
semana pero no perciben un ingreso
adecuado, o tienen bajos niveles de
productividad o no logran utilizar
plenamente sus calificaciones profesionales.
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CONVENIOS DE LA OIT RATIFICADOS POR PANAMA
(A DICIEMBRE DE 1996)

aQ
Convenio No 3 CONVENIO SOBRE LA PROTECCION DE LA MATERNIDAD, 1919
Ratificado por PANAMA el 03:06:58

Convenio No 8 CONVENIO SOBRE LAS INDEMNIZACIONES DE DESEMPLEO (NAUFRAGIO),
1920
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 9 CONVENIO SOBRE LA COLOCACION DE LA GENTE DE MAR, 1920
Ratificado por PANAMA, el 19:06:70

Convenio No 10 CONVENIO SOBRE LA EDAD MINIMA (AGRICULTURA), 1921
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 11 CONVENIO SOBRE EL DERECHO DE ASOCIACION
(AGRICULTURA), 1921
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 12 CONVENIO SOBRE LA INDEMNIZACION POR ACCIDENTES DEL TRABAJO
(AGRICULTURA), 1921
Ratificado por PANAMA el 03:06:58

Convenio No 13 CONVENIO SOBRE LA CERUSA (PINTURA), 1921
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 15 CONVENIO SOBRE LA EDAD MINIMA (PANOLEROS Y
FOGONEROS), 1921
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 16 CONVENIO SOBRE EL EXAMEN MEDICO DE LOS MENORES (TRABAJO
MARITIMO), 1921

Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 17 CONVENIO SOBRE LA INDEMNIZACION POR ACCIDENTES DEL TRABAJO,
1925
Ratificado por PANAMA el 03:06:58

Convenio No 19 CONVENIO SOBRE LA IGUALDAD DE TRATO (ACCIDENTES DEL TRABAJO),
1925

Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 20 CONVENIC SOBRE EL TRABAJO NOCTURNO (PANADERIAS), 1925
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 21 CONVENIO SOBRE LA INSPECCION DE LOS EMIGRANTES, 1926
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio'No 22 CONVENIO SOBRE EL CONTRATO DE ENROLAMIENTO DE LA GENTE DE MAR,

1926
Ratificado por PANAMA, el 19:06:70
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Convenio No 23 CONVENIO SOBRE LA REPATRIACION DE LAGENTE DE MAR 1926
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 26 CONVENIO SOBRE LOS METODOS PARA LA FUACION DE SALARIOS MINIMOS,
1928

Ratificado por PANAMA, el 19:06:70

Convenio No 27 CONVENIO SOBRE LA INDICACION DEL PESO EN LOS FARDOS
TRANSPORTADOS POR BARCO, 1929
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 29 CONVENIO SOBRE EL TRABAJO FORZ0SO0, 1930
Ratificado por PANAMA el 16:05:66 .

Convenio No 30 CONVENIO SOBRE LAS HORAS DE TRABAJO (COMERCIO Y OFICINAS), 1930
Ratificado por PANAMA el 16:02:59

Convenio No 32 CONVENIO SOBRE LAPROTECCIONDELOS  CARGADORES DE MUELLE
CONTRA. LOS ACCIDENTES (REVISADO), 1932
Ratificado por PANAMA, el 04:06:71

Convenio No 42 CONVENIO SOBRE LAS ENFERMEDADES PROFESIONALES (REVISADO), 1934
Ratificado por PANAMA el 16:02:59

Convenio No 43 CONVENIO SOBRE LAS FABRICAS DE VIDRIO, 1934
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 45 CONVENIO SOBRE EL TRABAJO SUBTERRANEO (MUJERES), 1935
Ratificado por PANAMA el 16:02:59

Convenio No 52 CONVENIO SOBRE LAS VACACIONES PAGADAS, 1936
Ratificado por PANAMA el 03:06:58

Convenio No 53 CONVENIO SOBRE LOS CERTIFICADOS DE CAPACIDAD DE LOS OFICIALES,
1936
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 55 CONVENIO SOBRE LAS OBLIGACIONES DEL ARMADOR EN CASO DE
ENFERMEDAD O ACCIDENTES DE LA GENTE DE MAR, 1936
Ratificado por PANAMA el 04:06:71

Convenio No 56 CONVENIO SOBRE EL SEGURO DE ENFERMEDAD DE LA GENTE DE MAK,
1936
Ratificado por PANAMA el 04:06:71

Convenio No $8 CONVENIO (REVISADO) SOBRE LA EDAD MINIMA (TRABAJO MARITIMO), 193¢
Ratificado por PANAMA, el 19:06:70

Convenio No 63 CONVENIO SOBRE ESTADISTICAS DE SALARIOS Y HORAS DE TRABAJO, 1938
Ratificado por PANAMA el 15:07:71

Convenio No 64 CONVENIO SOBRE LOS CONTRATOS DE TRABAJO (TRABAJADORES
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INDIGENAS), 1939
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 65 CONVENIO SOBRE LAS SANCIONESPENALES TRABAJADORES INDIGENAS),
1939

Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 68 CONVENIO SOBRE LA ALIMENTACION Y EL SERVICIO DE FONDA
(TRIPULACION DE BUQUES), 1946
Ratificado por PANAMA el 04:06:71

Convenio No 69 CONVENIO SOBRE EL CERTIFICADO DE APTITUD DE LOS COCINEROS DE
BUQUE, 1946
Ratificado por PANAMA el 04:06:71

Convenio No 71 CONVENIO SOBRE LAS PENSIONES DE LA GENTE DE MAR, 1946
Ratificado por PANAMA el 04:06:71

Convenio No 73 CONVENIO SOBRE EL EXAMEN MEDICO DE LA GENTE DE MAR 1946
Ratificado por PANAMA el 04:06:71

Convenio No 74 CONVENIO SOBRE EL CERTIFICADO DE MARINERO  PREFERENTE, 1946
Ratificado por PANAMA el 04:06:71

Convenio No 77 CONVENIO SOBRE EL EXAMEN MEDICO DE LOS MENORES (INDUSTRIA), 194¢
Ratificado por PANAMA el 15:07:71

Convenio No 78 CONVENIO SOBRE EL EXAMEN MEDICO DE LO8 MENORES (TRABAJOS NO

INDUSTRIALES), 1946
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 80 CONVENIO SOBRE LA REVISION DE LOS ARTICULOS FINALES 1946
Ratificado por PANAMA el 13:05:54

Convenio No 81 CONVENIO SOBRE LA INSPECCION DEL TRABAJO, 1947
Ratificado por PANAMA el 03:06:58

Convenio No 86 CONVENIO SOBRE LOS CONTRATOS DE TRABAJO (TRABAJADORES
INDIGENAS), 1947
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 87 CONVENIO SOBRE LA LIBERTAD SINDICAL Y LA PROTECCION DEL DERECHO
DE SINDICACION, 1948
Ratificado por PANAMA el 03:06:58

Convenio No 88 CONVENIO SOBRE EL SERVICIO DEL EMPLEQ, 1948
Ratificado por PANAMA, e] 19:06:70

Convenio No 89 CONVENIO (REVISADO) SOERE EL TRABAJO NOCTURNO (MUJERES),1948
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 92 CONVENIO SOBRE EL ALOJAMIENTO DE LA TRIPULACION (REVISADO), 1949
Ratificado por PANAMA el 04:06:7 i
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Convenio No 94 CONVENIO SOBRE LAS CLAUSULAS DE TRABAJO (CONTRATOS
CELEBRADOS POR LAS AUTORIDADES PUBLICAS), 1949
Ratificado por PANAMA el 04:06:71

Convenio No 95 CONVENIO SOBRE LA PROTECCION DEL SALARIO, 1949
Ratificado por PANAMA e] 19:06:70

Convenio No 96 CONVENIO SOBRE LAS AGENCIAS RETRIBUIDAS DE COLOCACION
(REVISADO), 1949
Ratificado por PANAMA el 15:07:71

Convenio No 98 CONVENIO SOBRE EL DERECHO DE SINDICACION Y DE NEGOCIACION
COLECTIVA, 1949 ’
Ratificado por PANAMA el 16:05:66

Convenio No 100 CONVENIO SOBRE IGUALDAD DE REMUNERACION, 1951
Ratificado por PANAMA el 03:06:58 '

Convenio No 104 CONVENIO SOBRE LA ABOLICION DE LAS SANCIONES
PENALES(TRABAJADORES INDIGENAS), 1955
Ratificado por PANAMA e] 19:06:70

Convenio No 105 CONVENIO SOBRE LA ABOLICION DEL TRABAJO FORZOSO 1957
Ratificado por PANAMA el 16:05:66

Convenio No 107 CONVENIO SOBRE POBLACIONES INDIGENAS Y TRIBUALES 1957
Ratificado por PANAMA, el 04.06:71

Convenio No 108 CONVENIO SOBRRE LOS DOCUMENTOS DE IDENTIDAD DE LA GENTE DE
MAR, 1958
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 110 CONVENIO SOBRE LAS PLANTACIONES Y PROTOCOLO (1982), 1958
Ratificado por PANAMA e] 15:07:71

Convenio No 111 CONVENIO SOBRE LA DISCRIMINACION (EMPLEO Y OCUPACION), 1958
Ratificado por PANAMA el 16:05:66

Convenio No 112 CONVENIO SOBRRE LA EDAD MINIMA (PESCADORES), 1959
Ratificado por PANAMA e] 19:06:70

Convenio No 113 CONVENIO SOBRE EL EXAMEN MEDICO DE LOS PESCADORES 1959
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 114 CONVENIO SOBRE EL. CONTRATO DE ENROLAMIENTO DELOS
PESCADORES, 1959
Ratificado por PANAMA e] 19:06:70

Convenio No 116 CONVENIO SOBRE LA REVISION DE LOS ARTICULOS FINALES, 1961
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 117 CONVENIC SOBRE POLITICA SOCIAL (NORMAS Y ORJETIVOS BASICOS), 1962

Ratificado por PANAMA el 04:06:71
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66.
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68.

69.
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Convenio No 119 CONVENIO SOBRE LAPROTECCIONDE LA  MAQUINARIA, 1963
Ratificado por PANAMA el 15:07:71

Convenio No 120 CONVENIO SOBRE LA HIGIENE (COMERCIO Y OFICINAS) 1964
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 122 CONVENIO SOBRE LA POLITICA DEL EMPLEO, 1964
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 123 CONVENIO SOBRE LA EDAD MINIMA (TRABAJO SUBTERRANEO), 1965
Ratificado por PANAMA el 24:09:70

Convenio No 124 CONVENIO SOBRE EL EXAMEN MEDICO DE LOS MENORES (TRABAJO
SUBTERRANEO), 1965
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 125 CONVENIO SOBRE LOS CERTIFICADOS DE COMPETENCIA DE
PESCADORES 1966
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 126 CONVENIO SOBRE EL ALOJAMIENTO DE LA TRIPULACION (PESCADORES)
1966
Ratificado por PANAMA el 04:06:71

Convenio No 127 CONVENIO SOBRE EL PESO MAXIMO, 1967
Ratificado por PANAMA el 19:06:70

Convenio No 159 CONVENIO SOBRE LA READAPTACION PROFESIONAL Y EL. EMPLEO
(PERSONAS INVALIDAS), 1983
Ratificado por PANAMA el 28.01.94

Convenio No. 160 CONVENIO SOBRE ESTADISTICAS DEL TRABAJO
Ratificado por PANAMA el 03.04.96



Convenio

Declaracion

Discriminacion

Discriminacion
de facto

Discriminacién
de jure

Discriminacion
indirecta

Dispositivo
nacional

Elementos
constitutivos

Incorporacién
efectiva de la
mujer al
desarrollo

Derechos de las trabajadoras

Glosario

Los convenios internacionales del trabajo son trdtados internacionales abiertos a la ratifica-
cidn de los Estados miembro de la OIT. Cuando un Estado ratifica un convenio. se compro-
mete a aplicar las cldusulas y disposiciones del mismo en la legislacién y la practica nacio-
nales.

Se trata de toda declaracidn oficial de la Conferencia Intemnacional del Trabajo o del
Consejo de Administracion.

Toda distincién, exclusion o preferencia basada en motivos como la raza, el color de la piel, el
sexo, la religién, las opiniones politicas, la ascendencia nacional. el onigen social y otros cnte-
ros designados, que anulen o menoscaben la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo
o la ocupacion.

Esta expresion juridica designa la existencia de una discriminacién en la realidad o en
la practica. Por ejemplo, cuando no se contrata sisterndticamente a mujeres para cubrir
vacantes de puestos calificados de “trabajos masculinos”, a pesar de que la ley exija la
igualdad de oportunidades entre hornbres y mujeres en el empleo.

Con esta expresion juridica se designa la existencia de una discriminaci6n en el dere-
cho. Por ejemnplo, una clausula del Cédigo Civil que restrinja el derecho de la mujer a
ser parte en un contrato, o un articulo del Cédigo de Trabajo segtin el cual la mujer per-
cibird una remuneracién mas baja que el hombre.

Se trata de modos de proceder o de reglas que parecen neutrales, pero que, en la préac-
tica, surten efectos discriminatorios para un determinado grupo o sexo.

Se trata de un organismo, o de un complejo sisterna organizado de organismos, que
depende a menudo de autoridades diferentes, pero reconocido por el Estado como la
institucion encargada de promover la condicion fermenina.

Se trata de los elernentos a los que representa una organizacién. Los elementos consti-
tutivos de la OIT son las organizaciones representativas de empleadores y de trabaja-
dores y los gobiernos de los Estados miembro.

Se supone a veces que las mujeres son beneficiarias, en un plano de igualdad, de los
programas “generales” en los cuales no se hace distincién alguna entre los participan-
tes femeninos y los masculinos, y que la igualdad de oportunidades y de trato se esta-
blece de un modo natural. Ahora bien, consta cada vez mis claramente que si no se
tiene presente la variable social del sexo en todas las fases de la programacién es pro-
bable que la situacién de la mujer empeore, en vez de mejorar, como consecuencia de
esas intervenciones. Por ello, los programas “‘generales” deben precisar exactarmnente
las intervenciones y los dispositivos orgénicos necesarios para promover la igualdad
entre los sexos y conseguir que se asignen recursos adecuados con tal fin. Se habla a
este respecto de “incorporacion efectiva de la mujer al desarrollo”.

Mddulo 2 — Las normas internacionales del trabajo
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Derechos de las trabajadoras
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sociales

Instrumentos
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Ratificacién

Recomendacion

Remuneracion

Resolucion

Sexo

Tripartito

178

Los interlocutores sociales de la OIT son las organizaciones representativas de emple-
adores y de trabajadores y los gobiernos de los Estados miembro.

Se trata de documentos escritos oficiales. Los de la OIT son los convenios, las reco-
mendaciones, las resoluciones, las declaraciones y los repertorios de recomendaciones
practicas.

Se trata de los convenios y recomendaciones gdoptados por la Conferencia
Internacional del Trabajo sobre muy diversos temas relacionados con el empleo y el
trabajo. )

La OIT se fundd en 1919 para promover la justicia social y el mejoramiento de las con-
diciones de vida en el mundo. En 1947 pasé a ser el primer organismo especializado
de Naciones Unidas. Es una organizacién tripartita: los representantes de los trabaja-
dores y los organizadores intervienen en su labor junto a los de los gobiermnos. El nime-
ro de Estados miembro de la OIT era de 169 en diciembre de 1993.

Con esta palabra se designa habitualmente un tratado que modifica o complementa otro
tratado, por ejemplo, el Protocolo de 1990 al Convenio (revisado) sobre el trabajo noc-
turno (mujeres), 1948 (mim. 89), adoptado para dar una mayor flexibilidad a dicho
Convenio.

Cuando un Estado ratifica un convenio, lo acepta oficialmente y, por consiguiente, con-
trae la obligacién de aplicarlo. En caso necesario, debera adoptar nuevas disposiciones
legislativas o modificar la practica y la legislacién vigentes para que concuerden con
el convenio. Debe aplicar el convenio no sélo en el derecho, sino también en la prac-
tica, y presentar memorias sobre su aplicacién a la Oficina Internacional del Trabajo.

Las recomendaciones internacionales del trabajo no son objeto de ratificacidn, sino que
enuncian directrices generales o técnicas, que se deben aplicar en el plano nacional.
Muchas veces dan orientaciones detalladas para complementar los principios formula-
dos en los convenios y también sobre temas no cubiertos en ellos.

Sueldo o salario bésico y cualesquiera emolumentos adicionales, pagaderos directa-
mente, en efectivo o en especie, por el empleador al trabajador, en razén del empleo de
este dltimo.

Es la expresion oficial de la voluntad o la opinién sobre un tema que adopta la
Conferencia Internacional del Trabajo.

Se refiere a las diferencias bioldgicas entre hombres y mujeres, que son universales. Se
debe emplear la palabra “sexo” siempre que se hable de mujeres y hombres como per-
tenecientes a dos categorias fisicas distintas, por ejemplo, cuando se desglosan, segtin
el sexo, los datos estadisticos.

En la OIT se emplea esta palabra para describir la igualdad de participacidn y de repre-
sentacién de los gobiernos y de las organizaciones de empleadores y de trabajadores.

Mddulo 2 - Las normas internacionales del trabajo
y las trabajadoras



Derechos de las trabajadoras

Variable Se refiere a las diferencias sociales entre hombres y mujeres que se aprenden, que cam-
social del bian con el tiempo y que varian mucho segiin las culturas o en cada una de ellas. Se
sexo=Género trata de una variable socioeconémica que se emplea para analizar funciones, responsa-

bilidades, limitaciones y oportunidades de los hombres y las mujeres en cualquier caso.
En las funciones y necesidades correspondientes influyen la edad, la raza, el origer
étnico, la clase social, la religién y otros tipos de ideologias, asi como el entorno geo-
gréfico, econémico y politico. En un contexto social dado, pueden ser flexibles o rigi-
das, parecidas o diferentes y complementarias o contrapuestas.

Mddulo 2 Las normas internacionales del trabajo
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ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO
y

MINISTERIO DE TRABAJO Y BIENESTAR SOCIAL
DIRECCION NACIONAL DE LA MUJER

SEMINARIO-TALLER
“NORMAS INTERNACIONALES DE ESPECIAL INTERES PARA LAS
MUJERES EN EL MUNDO LABORAL”

MEDIDAS ESTABLECIDAS EN LA PALATAFORMA DE ACCION DE BEIJING PARA LA
MUJER EN EL PLANO LABORAL

153. La participacidén de la mufer en la fuerza laboral sigue aumentando; en casi
todas partes ha aumentado el trabajo de la mujer fuera del hogar, aunque no se
ha aligerado en consecuencia su carga de trabajo no remunerado en el hogar y en
la comunidad. Los ingresos gque aporta la mujer son cada vez m4s necesarios en
hogares de todo tipo. En algunas rediones han aumentado las actividades
empresariales y otras actividades autdénomas de la mujer, en particular en el
sector no estructurado. En muchos paises son mujeres la mayorfa de los
trabajadores empleados en condiciones especiales, a saber, las personas que
trabajan en forma temporal, eventual, las que tienen varios empleos a ‘jornada
parcial, los trabajadores por contrata y los que trabajan en su propio
domicilio.

158. Esas tendencias se han caracterizado por los salarios bajos, poca o ninguna
proteccién de las normas laborales, deficientes condiciones de trabajo
particularmente con respecto a la seguridad y la salud ocupacional de la mujer,
bajos niveles de especializacién profesional y la falta de seguridad social y
seguridad en el empleo, tanto en el sector estructurado como en el no
estructurado. El desempleo de la mujer es un problema grave que va en aumento
en muchos paises y sectores, Las trabajadoras j6venes del sector no
estructurado y el sector rural y las trabajadoras migrantes siguen siendo las
categorfias menos protegidas por la legislacién laboral y las leyes de
inmigracién. Las mujeres, particularmente las que son jefas del hogar con nifios
pequefios, tienen escasas oportunidades de emplec debido, entre otras cosas,
a que las condiciones de trabajo no son flexibles y a que los hombres y la

ar en lo suficiente las responsabilidades familiares.

lel. Muchas de las mujeres que tienen un trabajo remunerado tropiezan con
sbstdculos que les iwpiden realizar su potencial. Si bien cada vez es mis
frecuente gque haya algunas mujeres en los niveles administrativos inferiores,

a menudo la discriminacién psicoldgica impide que sigan ascendiendo.

La experiencia del hostigamiento sexual es una afrenta a la dignidad de la
trabajadora e impide a las mujeres efectuar una contribucién acorde con sue
capacidaden. La inexistencia de un entorno de trabajo propicio para la familia,
incluida la falta de servicios de guarderfa infantil apropiados y asequibles y
los horarios de trabajo poco flexibles, impiden ademis a las mujeres realizar su
ol no izl .



objetivo estratégico F.1. Promover la_ind~ endencia los derecho

eaconbmicos de la mu incluidos el
acceso al em leo a condiciones de
traba’ ropiadas al control de los

recursos econdtdmicos

Medidas aue han de adgptarse

165.

Medidas que han de adoptar los gobiernos:.

a)

b)

c)

Q)

e)

£)

g)

Promulgar y hacer cumplir leyes que garanticen los derechos de la
mujer y el hombre a una remuneracién igual por el mismo trabajo o por
un trabajo de igual valor;

Aprobar y aplicar leyes contra la discriminacién por motivos de sexo,
en el mercado de trabajo, con especial ccnsideracién a las
trabajadoras de mids edad, en la contratacién y el ascenso, en la
concesién de prestaciones laborales y de seguridad social y en las
condiciocnes de trabajo;

Adoptar medidas apropiadas para tener en cuenta el papel y las
funciones reproductivas de la mujer y eliminar las practicas
discriminatorias de los empleadores, tales como no contratar o
despedir a mujeres debido al embarazo o la lactancia materna, o exigi:
pruebas de utilizacibén de anticonceptivos, y adoptar medidas eficaces
para garantizar que las mujeres embarazadas, las mujeres con licencia
de maternidad o las mujeres que se reintegran al mercado laboral
después de tener hijos no sufran discriminacién alguna;

Elaborar mecanismos y tomar medidas positivas que permitan a la mujer
participar plenamente y en condiciones de igualdad en la formulacién
de politicas y en la definicién de estructuras por medic de
organizaciones como los ministerios de hacienda y comercio, las
comisicnes econdmicas nacionales, los institutos de investigacién
econémica y otros organismos fundamentales, asi como mediante su
participacién en los 6rganos internacionales pertinentes;

Emprender reformas legislativas y administrativas que otorguen a la
mujer iguales derechog que los hombres a los recursos econémicos,
incluso a la propiedad y el control de la tierra y otros bienes, al
crédito, a la herencia, a los recursos naturales y a la tecnologia
nueva apropiada;

Revisar los sistemas nacionales de impuestos sobre la renta y de
impuestos sobre la herencia y los sistemas de seguridad social con
objeto de eliminar cualquier posible discriminacién contra la mujer;

Tratar de llegar a un conocimiento mis completo en materia de trabajo
Yy enpleo, entre otras ccsas, mediante actividades para medir y
comprender mejoxr el tipo, el alcance y la distribucién del trabajo no
remunerado, particularmente el trabajo de cuidar de los familiares a
cargn y el trahajo no remunerado realizado para las empresas o
explctacicneg agrizelas familiares _ y estimvlar el intercambio y la
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difusién de informacién sobre los estudios y la experiencia en esta
materia, inclusive la formulacién de mé&todos para determinar su valor
en términos cuantitativos que permitan eventualmente la posibilidad de
reflejar dicho valor en cuentas que puedan producirse por separado,
aunque de manera coherente con las cuentas nacionales bésicas;

Revisar y reformar las leyes que regulen el funcionamiento de las
instituciones financieras a fin de que éstas presten servicios a las
mujeres en las mismas condiciones que se aplican a los hombres;

Facilitar, a los niveles apropiados, que lo# procesos presupuestarios
gean mds abiertos y transparentes;

Revigar y aplicar politicas nacionales que apoyen los mecanismos
nacionales de ahorro, crédito y préstamo para la mujer;

Lograr que las politicas nacionales relacionadas con los acuerdos
comerciales internacionales y regionales no tengan efectos

perjudiciales para las actividades econémicas nuevas y tradicionales
de la mujer;

Velar por que todas las empresas, incluidas las empresas
transnacionales, cumplan las leyes y c6digos nacionales, las normas de
seguridad social, 'los acuerdos, instrumentos y convenios

internacionales vigentes, incluidos los relativos al medio ambiente, y
otras leyes pertinentes;

Modificar las politicas de empleo a fin de facilitar la

reestructuracién de los regimenes laborales de manera gue promuevan la
posibilidad de compartir las responsabilidades familiares;

Establecer mecanismos y otros foros que permitan a las empresarias y a
las trabajadoras contribuir a la formulacién de las politicas y
programas que estén elaborando los ministerios econdmicos y las
instituciones financieras;

Promulgar y hacer cumplir leyes que garanticen la igualdad de
oportunidades, adoptar medidas positivas y asegurar su cumplimiento en
los sectores piblico y privado por distintos medios;

ltilizar en la formulacién de las politicas macroeconémicas y
microeconémicas y sociales el anilisis de género a fin de vigilar las
repercusiones de género y modificar las politicas en los casos en que
esas repercusiones sean perjudiciales;

Fomentar politicas y medidas que tengan en cuenta el género a fin de
crear las condiciones para que la mujer pueda participar en un pie de
igualdad con el hombre en los campos técnico, administrativo y
empresarial;

Reformar las leyes o aplicar politicas nacionales en apoyo del
esta 1 ‘miento_de una legislac’ 1 qu arantice la roteccid

de todas las trabajadoras, incluidas las practicas de trabajo seguras,
el derecho a organizarse Y el acceso a la justicia.



Objetivo estratégico F.5. Eliminar la se acién en el traba’
y _todas las formas de discrimina idén
en el em leo

Medidas ue_han_de adoptarse

'178. Medidas que han de adoptar los gobiernos, los empleadores, los empleados,
los sindicatos y las organizaciones de mujeres:

a) Aplicar y hacer cumplir leyes y reglamentos y promover cédigos de
conducta gque aseguren la aplicacién en pie de igualdad de las Normas
Internacionales del Trabajo, como el Convenio No. 100 relativo a la
Igualdad de Remuneracién entre la Mano de Obra Masculina y la Mano de
Obra Femenina por un Trabajo de Igual Valor;

b) Promulgar y hacer cumplir las leyes e introducir medidas de
aplicacién, incluso mecanismos de recurso y el acceso a la justicia en
caso de incumnplimiento, a fin de prohibir la discriminacién directa e



c)

d)

e)

£)

g)

h)

i)
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indirecta por motivos de sexo, estado civil o s tuaci n famiIia¥Y en
relacién con el acceso al empleo y las condiciones de empleo, con
inclusién de la capacitacién, los ascensos, la salud y la seguridad, y
en relacién con el despido y la seguridad social de los trabajadores,
incluso la proteccién legal contra el hostigamiento sexual y racial;

Promulgar y hacer cumplir leyes y elaborar politicas aplicables en el
lugar de trabajo contra la discriminaciéh por motivo de género en el
mercado de trabajo, con especial consideracién a las trabajadoras de
mids edad, en la contratacién y los ascensos y en la concesién de las
prestaciones de empleo y la seguridad social, as{ como en lo relativo
a las condiciones de trabajo discriminatorias y el hostigamiento
sexual; se deben establecer mecanismos para revisar y vigilar
peribébdicamente esas leyes;

Eliminar las précticas discriminatorias utilizadas por los empleadores
basadas en las funciones reproductivas de la mujer, incluida la
denegacién de empleo y el despido de mujeres debido al embarazo o la
lactancia; '

Elaborar y promover programas y servicios de empleo para las mujeres
que ingresan por primera vez O Se reincorporan al mercado de trabajo,
especialmente las mujeres pobres de las zonas urbanas y rurales, las
mujeres j6venes y las mujeres que se hayan visto afectadas por
programas de ajuste estructural;

Aplicar y supervisar programas de empleo equitativo y de accidn
positiva en los gectores ptblico y privado para superar la
discriminacién sistémica contra las mujeres en el mercado de trabajo,
en particular contra las mujeres con discapacidad y las mujeres de
otros grupos desfavorecidos, en las esferas de la contratacién, la
retencién y los ascensos, y la formacibén profesional de las mujeres en
todos los sectores;

Eliminar la segregacién en las ocupaciones, especialmente promoviendo
una participacién igual de la mujer en trabajos de alta
egspecializacién y en los puestos de direccién y mediante otras
medidas, tales como el asesoramiento y la colocacién, que promuevan
las perspectivas de carrera y la movilidad ascendente en el mercado de
trabajo, y estimulando la diversificacién de las posibilidades
ocupacionales de las mujeres y los hombres; alentar a las mujeres a
realizar trabajos no tradicionales, especialmente en la esfera de la
ciencia y la tecnologfa, y alentar a los hombres a buscar empleoc en el
gsector social;

Reconocer que la negociacibén colectiva constituye un derecho y es un
mecanismo importante para eliminar las desigualdades en la
remuneracién de las mujeres y mejorar las condiciones de trabajo;

Promover la elecciétn de mujeres como dirigentes sindicales y asegurar
que se garantice a las dirigentes sindicales la proteccién en el
empleo v_1la r' fisica en el desem efio sus funciones;



3)

k)

1)

m)

n)

o)

p)

Asegurar el acceso a los programas especiales que se elaboren para
permitir a las mujeres con discapacidad obtener y mantener un puesto
de trabajo y asegurar su acceso a la ensefianza y a la formacién a
todos los niveles adecuados, de conformidad con las Normas Uniformes
sobre la igualdad de oportunidades para las personas con
discapacidad®®; modificar las condicioneg de trabajo, en la medida de
lo posible, a fin de adecuarlas a las necesidades de las mujeres con
discapacidad, a las que se debe ofrecer proteccién legal contra la
pérdida infundada del puesto de trabajo debido a su discapacidad;

Incrementar los esfuerzos por eliminar las diferencias entre la
remuneracién de las mujeres y de los hombres, adoptar medidas para
aplicar el principio de la remuneracién igual por el mismo trabajo o
por un trabajo de igual valor mediante el mejoramiento de la
legislacién, incluido el cumplimiento de la legislacién y las normas
laborales internacionales, y promover los planes de evaluacién de las
funciones con criterios imparciales en cuanto al género;

Establecer o fortalecer los mecanismos de decisidén judicial en
materias relacionadas con la discriminaciédn en la remuneracién;

Fijar plazos para eliminar todas las formas de trabajo infantil que
sean contrarias a las normas internacionalmente aceptadas y asegurar
el pleno cumplimiento de las leyes vigentes al respecto y, cuando
proceda, promulgar la legislacién necesaria para aplicar la Convencién
sobre los Derechos del Nifio y las normas de la Organizacién
Internacional del Trabajo a fin de proteger a los nifios que trabajan,
sobre todo los nifios de la calle, mediante la provisiémn de servicios
adecuados de salud y educacién y otros servicios sociales;

Asegurar que en las estrategias para eliminar el trabajo infantil se
aborden también, cuando proceda, las demandas excesivas que se hacen a
algunas nifias en lo relativo a las labores no remuneradas en su propio
hogar y en otros hogares;

Revisar, analizar y, seglin proceda, reformular las escalas de sueldos
y salarios en las profesiones en que predominan las mujeres, como la
engeflanza, la enfermeria y la atencién de los nifios, con miras a
mejorar su categoria y aumentar la remuneracién conexa;

Facilitar el empleo productivo de las trabajadoras migrantes
documentadas (incluidas las mujeres reconocidas como refugiadas con
arreglo a la Convencién sobre el Estatuto de los Refugiados de 1951),
mediante un mayor reconocimiento de la educacién y de los titulos,
diplomas y credenciales extranjeros y la adopci6n de un criterio
integral en 1o que respecta a la formacién necesaria para incorporarse
al mercado de trabajo, formacién que debe incluir la ensefianza del
idioma del pais.



Medidas
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Medidas que han de adoptar los gobiernos:

a)

b)

c)

d)

e)

f)
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Objetivo estratégico F.6. Fomentar la armonizacién de las
es onsabilidades de la mu’'eres
los hombres en lo e res ecta
al traba’ la familia

han de ado tarse

aQ

Adoptar politicas para asegurar la proteccién apropiada de las leyes
laborales y los beneficios de la seguridad social a los empleos en
jornada parcial y los empleos temporales, a los trabajadores
estacionales y a los que trabajan en el hogar, para promover las
perspectivas de carrera sobre la base de condiciones de trabajo que
concilien las regponsabilidades laborales con las familiares;

Asegurar gque las mujeres y los hombres puedan decidir libremente y en
un pie de igualdad si trabajan en jornada completa o jornada parcial,
Yy examinar la posibilidad de proporcionar una proteccién adecuada a
los trabajadores atipicos en lo relativo al acceso al empleo, las
condiciones de trabajo y la seguridad social;

Asegurar, mediante leyes, incentivos o estimulos que se den
oportunidades adecuadas a las mujeres y los hombres para obtener
licencias y prestaciones de maternidad o paternidad; promover que la
distribucién de las responsabilidades del hombre y la mujer respecto
de la familia en pie de igualdad, incluso mediante leyes, incentivos o
estimulos apropiados, y promover ademis que se facilite la lactancia a
las madres trabajadoras;

Elaborar politicas, entre otras cosas, en la esfera de la ensefianza,
para modificar las aptitudes que refuerzan la divisién del trabajo
sobre la base del género, con objeto de promover el concepto de las
responsabilidades familiares compartidas en lo que respecta al trabajo
doméstico, en particular en lo relativo a la atencién de los nifios y
los ancianos;

Mejorar el desarrollo de tecnologias que faciliten el trabajo
profesional, asi como el trabajo doméstico, y promover el acceso a
esas tecnologias, estimular la autosuficiencia y las actividades
generadoras de ingresos, transformar dentro del proceso productivo los
papeles establecidos en funcién del género y dar a las mujeres la
posibilidad de cambiar los trabajos mal remunerados por otros mejores;

Examinar una serie de politicas y programas, incluso las leyes sobre
seguridad social y los regimenes fiscales, de conformidad con las
prioridades y las politicas nacionales, para determinar cémo promover
la igualdad de género y la flexibilidad en el modo en que las personas
dividen su tiempo entre la educacién y la formacién, el empleo
remunerado, las regponsabilidades familiares, las actividades
voluntarias y otras formas de trabajo, descanso y esparcimiento
socialmente (tiles, y en el modo en que obtienen beneficios de esas
actividades.



