Unl Herramientas para la Equidad
igualdad de genero Manual sindical sobre

glﬂ_hal Normas Internacionales de Trabajo
union e lgualdad de Oportunidades




AN=

© N OO

11
12

13
14

14
16

17
18

21

Indice

Presentacion
Introduccioén

Capitulo 1 - Derecho al trabajo decente, un derecho
humano

¢, Qué son los derechos humanos?

La evolucién de los derechos humanos

Caracteristicas de los derechos humanos

Capitulo 2 - La OIT, promotora de los derechos humanos
laborales
Inclusion de los derechos laborales en los derechos humanos
Los derechos laborales basicos recogidos en instrumentos interna-
cionales de derechos humanos
¢,Cuales son los objetivos de la OIT?
¢, Como funciona?
Organos fundamentales
Conferencia Internacional del Trabajo
El Consejo de Administracion
La Oficina Internacional del Trabajo

Capitulo 3 - Las Normas Internacionales de Trabajo (NIT)
Introduccién

Los convenios

Las recomendaciones

Los protocolos

¢, Coémo se elaboran las NIT?

¢ Qué significa ratificar un convenio?

Sistema de control de las NIT

¢, Coémo funciona?

La reclamacioén

La queja

Mecanismos de control especiales por violacion a la libertad
sindical

Capitulo 4 - Herramientas para la igualdad
Los convenios fundamentales de la OIT
Libertad sindical y negociacion colectiva

Convenio sobre el derecho de sindicalizacién y negociacién
colectiva, 1949 (No. 98).

Convenio sobre libertad sindical y la proteccién del derecho
de sindicalizacion,1948 (No. 87).



Abolicién del trabajo forzoso
Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930 (No. 29)
Convenio sobre abolicion del trabajo forzoso, 1957 (No. 105)

Eliminacion del trabajo infantil
Convenio sobre la edad minima, 1973 (No. 138).
Convenio sobre las peores formas de trabajo infantil, 1999
(No. 182)

Igualdad de oportunidades y de trato
Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (No. 100).
Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
(No. 111)

Igualdad de oportunidades: el fundamento del trabajo decente

Capitulo 5 - Desigualdad y mercado laboral, ;una cuestiéon
de género?
Introduccion
Convenios sobre igualdad de género y oportunidades

Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951 (num. 100)

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

Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares, 1981 (num. 156)

Convenio relativo a la revision del Convenio sobre la protec-
cion de la maternidad, 2000 (nim. 183)

Convenio sobre los trabajadores migrantes (revisado), 1949
(nam. 97) y Convenio sobre los trabajadores migrantes
(disposiciones complementarias), 1975 (num. 143)

Capitulo 6 - Igualdad de género: 90 anos después, 10 aifos
después

Introduccién

La igualdad de género en la 98 Conferencia internacional del trabajo

Actividades sugeridas

Fuentes y recursos

22

23

24

25

27

28
29

32

33

36

39

48

50






Presentacion

Uno de los aspectos primordiales para lograr trabajo decente es el establecimiento
de sociedades igualitarias, en las que hombres y mujeres posean las mismas opor-
tunidades de acceso a los recursos productivos, el empleo, los servicios sociales y
la formacion. Desde UNI, y a través de nuestros planes de accién y acuerdos
globales, trabajamos para hacer del trabajo decente no sélo un objetivo, sino una
realidad para todos.

Es por ello que, como parte de la Campafa por el Dia Internacional del Trabajo
Decente, decidimos elaborar este manual que hoy presentamos y que es el
segundo que hemos publicado este afio.

Porque creemos que la democratizacién del conocimiento y la informacion consti-
tuyen un pilar esencial con vistas a equilibrar el acceso de todos a un mercado de
trabajo justo. Y lo primero que cualquier trabajador debe conocer son las herra-
mientas que posee para defender su derecho a un trabajo decente, en cualquier
parte del mundo.

Sabemos que las disparidades entre las regiones y entre los paises son profundas,
sin embargo, creemos que antes que nada debemos reforzar ciertos conceptos,
que son la base de un movimiento sindical global.

Uno de estos conceptos es la relacion excluyente que existe entre los derechos
humanos y los derechos laborales, relacion que muchas veces pasa desapercibida
por los trabajadores.

A partir de alli, retomaremos la importancia de la OIT como promotora de los dere-
chos humanos laborales, y explicaremos su funcionamiento, sus medios de accion,
las normas que alli se elaboran y el sistema de control de estas normas, haciendo
foco en aquellos convenios referidos a la igualdad de género y oportunidades.

Por ultimo, y en un afio plagado de festejos en el mundo del trabajo, abordaremos
los temas tratados durante la ultima Conferencia Internacional del Trabajo en la
que, después de mas de 20 afnos, se abordd el tema de la igualdad de género de
manera exclusiva.

Esperamos que este manual sea una herramienta util en la lucha por la defensa de
los derechos laborales de nuestros representados. Ese es su objetivo y esa es
nuestra meta.

Veronica Fernandez Méndez
Jefa del Departamento de igualdad de Oportunidades
de UNI




Introduccion

La Organizacién de Naciones Unidas (ONU) desde su fundacion se
propone mantener la paz y la seguridad internacionales, desarrollar
relaciones amistosas entre las naciones y promover los derechos
humanos, el progreso social y mejores niveles de vida. Al interior de
esta organizacion existen diversos 6érganos encargados de prote-
ger los diferentes derechos humanos, uno de ellos es la Orga-
nizacion Internacional del Trabajo (OIT).

La OIT promueve los derechos laborales y sindicales, mayores
oportunidades de obtener un empleo decente, la mejoria de la
proteccién social y el fortalecimiento del didlogo sobre asuntos
laborales. Por lo tanto, es de fundamental importancia que el
conjunto del movimiento sindical conozca en profundidad las
diferentes normativas (convenios y resoluciones) que hacen a su
ambito de actuacion.

La presente guia busca difundir entre los integrantes del mo-
vimiento sindical la informacién que les permita actuar de una
manera mas eficaz al momento de defender los derechos laborales
de sus representados, en especial en aquellos aspectos referidos a
la igualdad de oportunidades. Por ello se define como una “caja de
herramientas” normativa, conceptual y practica, pensada para
ayudar a los trabajadores y sus representantes en la tarea de
luchar por un trabajo decente para todos.

A través de los cinco capitulos contenidos en ella, se enmarcaran
los derechos laborales como parte indisoluble de los derechos
humanos, se realizara una breve exposicion de la historia y funcio-
namiento de la Organizacion Internacional del Trabajo, un repaso
por los convenios y resoluciones mas importantes haciendo énfasis
en aquellos referidos a la a la igualdad de oportunidades; y se
explicitaran los mecanismos de control para la defensa de los dere-
chos laborales, en particular el procedimiento de queja.



1

Por ultimo, se hara un resumen de lo abordado en la 98° conferen-
cia general de la OIT, llevada a cabo en junio de 2009, en la que se
celebré la reunién de la Comisién de Igualdad de Género, después
de mas de 20 anos, destacando a éste como un afno de suma
importancia en la lucha por la igualdad de oportunidades en el
mundo laboral.

En cada uno de los capitulos el lector encontrara recuadros con
informacién complementaria al tema tratado y una ficha de recur-
sos para profundizar el conocimiento sobre el mismo, dado que es
imposible agotar ciertos aspectos en el presente manual.

Por ultimo, se detallaran una serie de actividades, que pueden ser
utilizadas en seminarios, cursos o talleres de formacion sindical.

Sin embargo, queremos destacar que dado el caracter general de
los temas que aqui se desarrollan, las actividades se centran princi-
palmente en preguntas que tienen la intencién de servir al lector
como una autoevaluacién sobre lo aprendido.

Las actividades sugeridas para realizar en grupo son escuetas y
tienen el propdsito de disparar investigaciones y discusiones en el
seno de los sindicatos, con las que luego se puedan realizar otras
actividades formativas.

v



Capitulo 1

Derecho al trabajo decente,
un derecho humano

¢ Qué son los derechos huma-

nos?

El derecho surgi6 debido a la
necesidad de dar a la sociedad
una estructura tal que garantizara
la convivencia pacifica de todos
sus habitantes. Entonces, los
seres humanos crearon leyes y
normas de cumplimiento obligato-
rio, destinadas a regular las rela-
ciones sociales y resolver los
posibles conflictos que surgieran
en su seno.

Este conjunto de normas se basa
en un marco valorativo histérico.
Es decir, que expresa una deter-
minada correlacion de fuerzas
(politicas, econdmicas, religiosas,
etc.) y puntos de vista dentro de
una sociedad y cultura dadas.

Teniendo en cuenta que cada
sociedad histérica se da a si
misma una serie de normas que
pueden ser, y de hecho son,
diferentes a las de otras socie-
dades, surge la reflexion acerca
del derecho y la fuente de su auto-
ridad y la pregunta por la posibili-
dad de la existencia de una
normativa o ley de autoridad
universal. Es decir, cuyo
cumplimiento vincule a todas las
sociedades existentes.

“‘De esta manera se elabora el
concepto de derechos humanos:

aquellos inherentes a todos los
seres humanos, sin distincion
alguna de nacionalidad, lugar de
residencia, sexo, origen nacional o
étnico, color, religion, lengua, o
cualquier otra condicion.”(Fuente:
Oficina del Alto comisionado para los
Derechos Humanos - ONU)

La dignidad humana sera enton-
ces, la fuente de todos los dere-
chos humanos, ya que es en base
a su reconocimiento que se
pueden alcanzar la libertad, la
justicia y la paz en el mundo (dec
ddhh onu). Esto significa que los
derechos humanos deben hacer
posible llevar adelante una vida
digna y racional a través de todas
las relaciones sociales y frente al
Estado, satisfaciendo las necesi-
dades humanas basicas, en el
reconocimiento de una serie de
propiedades inherentes a todas
las personas.

En otras palabras: todo ser
humano, por el sélo hecho de
serlo, tiene una serie de derechos
frente al Estado que éste debe
respetar y garantizar, o bien reali-
zar los esfuerzos necesarios para
que se reconozcan Yy apliquen
efectivamente. De esta manera la
dignidad humana no solo es
fuente del derecho sino limite



frente a la autoridad de los Esta-
dos, ya que los mismos se
encuentran imposibilitados de
actuar contra la misma, o

menoscabarla a través de sus
acciones.

Principales tratados de Derechos Humanos

- Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las
Formas de Discriminacion Racial (1965)

- Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1966)
- Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales
Culturales (1966)

- Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer (1979)

- Convencidn contra la Tortura y Otros Tratos o Penas Crueles,
Inhumanos o Degradantes (1984)

- Convencion sobre los Derechos del Nifio (1989)

- Convencidn internacional sobre la proteccién de los derechos
de todos los trabajadores migratorios y de sus familiares
(1990)

Pero, como se dijo anteriormente,
el concepto de derecho incluye
siempre una perspectiva histérica.
Los derechos humanos han ido
modificando sus alcances,
conforme a la evolucién de lo que
en cada periodo histérico enten-
demos por dignidad humana.

Hoy, no solo se deben enfrentar
problemas como la exclusion
social y las arbitrariedades que

cometen algunos Estados sobre
sus ciudadanos, sino también,
aparecen nuevos retos como el
trafico de personas, el VIH/SIDA,
la biotecnologia y los efectos de la
mundializacion de la economia.

La evolucion de los dere-
chos humanos

Como hemos dicho, el derecho se
modifica debido a los cambios
sociales, culturales y econémicos
que las sociedades sufren a través
de su historia, y los derechos
humanos no son la excepcion.

En 1979 el jurista Karel Vasak
realizé una categorizacion de los
derechos humanos, teniendo en
cuenta la progresiva cobertura
que éstos fueron alcanzando. Esta
clasificacion se conoce como las
“tres generaciones de los dere-
chos humanos”.

La primera generacion esta
integrada por los derechos funda-
mentales, que surgen en la
Declaracion de los derechos del
hombre durante la Revolucion
Francesa, y garantizan las
libertades individuales y la partici-
pacion  politica, poniendo a
resguardo a los individuos frente
al poder del Estado (por lo que se
denominan derechos negativos).



Ficha de recursos

Declaracion Universal de Derechos Humanos:
http://www.un.org/es/documents/udhr/

Material de capacitacion sobre derechos
humanos:

http://www.ohchr.org/EN/PublicationsResource
s/Pages/TrainingEducation.aspx

Incluye guias, manuales y otros materiales
destinados a brindar informacién en ambi-

Son derechos civiles y politicos
que se fundamentan en el prin-
cipio de libertad.

Entre ellos podemos mencionar la
libertad de expresion, de pensa-
miento, de culto, de circulacion, de
asociacion, etc. Y dentro de los
civiles y politicos: igualdad ante la
ley, derecho a un juicio justo con
un tribunal imparcial, derecho al
voto, a participar en los cargos
publicos, a tener elecciones
limpias, etc.

Como consecuencia de las revolu-
ciones obreras de los siglos XIX'y
XX vy las teorias socialistas que
acompafan estos hechos histori-
cos, surgen los derechos huma-
nos de segunda generacion. Estos
derechos son los econdémicos y
sociales y estan basados en el
principio de igualdad. En este
caso, y a diferencia de los de prim-
era generaciéon (negativos), estos
derechos exigen una cierta inter-
vencion del Estado para garanti-

tos profesionales, escuelas e
informacion especifica sobre
derechos humanos y minorias.

zar los bienes sociales basicos:
educacion, salud, trabajo, seguri-
dad social, etc.

Son derechos como los de tener
un trabajo en condiciones equitati-
vas Yy justas, el derecho a un sala-
rio igual por igual trabajo, derecho
a una remuneracion que le
asegure al individuo y su familia la
salud, la alimentacion, el vestido,
la vivienda y la asistencia médica,
derecho a la salud fisica y mental,
derecho a los cuidados especiales
de las madres y los nifios, derecho
a la educacion gratuita, derecho a
formar sindicatos, etc.

Por ultimo, los derechos de la
tercera generacidon comienzan a
aparecer a partir de la segunda
mitad del siglo XX y se proponen
proteger las libertades indivi-
duales frente a hechos nuevos
que las amenazan, como conse-
cuencia de las nuevas tecnologias
y de las perversiones del sistema
econémico. Se fundan en el prin-
cipio de solidaridad y son dere-
chos como el derecho a la intimi-
dad, el derecho a disfrutar de un
medio ambiente sano, el derecho
a recibir informacién veraz y
suficiente, los derechos del
consumidor, el derecho a la
proteccién del patrimonio, etc.

Hoy, podemos pensar en la futura
aparicion de nuevas generacio-
nes de derechos humanos, que
refieran a los acontecimientos
mundiales que vivimos dia a dia,
con la globalizacion y la revolu-
cion tecno-mediatica a la cabeza
de los mismos.



Caracteristicas de los derechos humanos

Inherentes

Se aplican a todos los seres huma-
nos sin distincion, porque se
definen como propios a la natura-
leza humana.

Universales

Propios de todo el género humano,
en todo tiempo y lugar sin importar
las diferencias culturales, sociales
o politicas.

Absolutos

Su respeto se puede reclamar
indistintamente  por  cualquier
persona o autoridad.

Inalienables
No pueden ni deben separarse de
la persona y, por ello, no pueden
trasmitirse o renunciar a ellos, bajo
ningun titulo.

Inviolables

Ninguna persona o autoridad
puede actuar legitimamente en
contra de ellos, salvo las justas
limitaciones que puedan impo-
nerse de acuerdo con las exigen-
cias del bien comun de la socie-
dad.

Justiciables

Frente a su infraccién o falta de
reconocimiento, se puede recurrir
a tribunales nacionales e interna-
cionales, asi como ante los 6rga-
nos especializados del control
normativo, para lograr su resta-
blecimiento y/o sancionar a los
responsables de su incumpli-
miento.

Imprescriptibles
No se pierden por el transcurso del
tiempo.

Indisolubles

Todos tienen el mismo grado de
importancia y forman un conjunto
inseparable de derechos.

Indivisibles

No tienen jerarquia entre si, por lo
tanto, no se pueden colocar unos
por encima de

otros ni sacrificar un tipo de dere-
cho en menoscabo de otro.

Irreversibles

Todo derecho reconocido como
derechos humano, es decir, inher-
ente a la persona humana, no
puede perderse en un futuro.

Progresivos

Teniendo en cuenta los cambios
sufridos en el contexto histérico y
el caracter evolutivo del derecho,
es posible que en el futuro aparez-
can nuevos derechos que antes no
habian sido reconocidos como
necesarios a la dignidad humana y
por lo tanto inherentes a todo ser
humano.
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Inclusion de los derechos
laborales en los derechos
humanos

La Organizacion Internacional del
Trabajo fue creada en 1919, me-
diante el tratado de Versalles,
después de una guerra destruc-
tiva. Establecio una vision segun
la cual una paz duradera y univer-
sal solo puede ser alcanzada
cuando esta basada en el trato
decente de los trabajadores. Pos-
teriormente, casi al final de la
Segunda Guerra Mundial, los
Estados Miembros de la OIT
elaboraron la Declaracién de
Filadelfia (1944), donde ampliaron
las funciones del organismo inter-
nacional y especialmente sefna-
laron la importancia del respeto de
los derechos laborales basicos en
las sociedades contemporaneas.
En 1946 la OIT se convirtié en la
primera agencia especializada de
la ONU.

Una vez afianzada institucional-
mente y reconocidos sus objetivos
como fundamentales en el ambito
internacional, un grupo de dere-
chos laborales fue incluido en la
Declaracion Universal de Dere-
chos Humanos (1948). A través de
esta inclusion se sostenia la idea
de que el mundo del trabajo tenia
que ser protegido por un conjunto
de derechos laborales basicos
que asegurasen el respeto de la
dignidad humana.

Posteriormente y a través de
diversos documentos internacio-
nales la inclusién de los derechos
laborales en el conjunto de dere-
chos humanos se vio reafirmada,
por ejemplo, en

los Pactos Internacionales de
1966,
la Declaracion Americana de los
Derechos del Hombre (1948),
la Convencion Americana de
Derechos Humanos (1969),
el Protocolo de San Salvador
(1988), el Convenio Europeo para
la proteccién de los Derechos
Humanos y de las Libertades Fun-
damentales (1950),
las Cartas Sociales Europeas
(1961 y 1988) y

la Carta Africana de los Derechos
Humanos y de los Pueblos (1981)

En resumen, los derechos huma-
nos laborales son aquellos dere-
chos formalizados en instrumen-
tos de internacionales sobre dere-
chos humanos que, abordando el
mundo laboral, reconocen como
sujeto de derecho a la persona
humana, sin distincién, teniendo
como objetivo la satisfaccion de
las necesidades basicas en el
trabajo, y como fundamento la
dignidad humana.



Los derechos laborales basicos recogidos en instrumentos internacionales de derechos huma-
nos son*:

El derecho al trabajo

La libertad de trabajo

prohibicion de la esclavitud y de la servidumbre,

prohibicion del trabajo forzoso u obligatorio,

derecho a la proteccion contra el desempleo,

proteccion contra el despido,

prohibicion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion,

derechos a una igual remuneracion por un trabajo de igual valor,

prohibicion de la discriminacion de personas con responsabilidades familiares,
derechos a la seguridad e higiene en el trabajo,

derecho a condiciones justas, equitativas y satisfactorias del trabajo (jornada méxima,
descanso semanal

remunerado, descanso remunerado en feriados y las vacaciones pagadas),

derecho a una remuneracién minima,

derecho a la promocién en el empleo,

derecho a la formacion profesional,

derecho a la informacion y a la consulta al interior de la empresa, y en los procedimientos
de despido colectivo,

derecho a la tutela de los créditos en caso de insolvencia de sus empleadores,
derechos a la libertad sindical,

derecho a la proteccion de los representantes de los trabajadores y facilidades

para el ejercicio de sus funciones,

negociacion colectiva,

derecho a la huelga,

derecho a la seguridad social (asistencia médica, prestaciones monetarias o seguros
de desempleo, enfermedad, invalidez, viudedad, vejez y otros casos, prestaciones por
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, prestaciones de maternidad, etc.),
proteccion especial a los menores de edad, a las mujeres trabajadoras, a los trabajadores
migrantes y a los minusvalidos.

(*Se debe tener en cuenta que algunos derechos estan recogidos en los sistemas regionales de derechos humanos, como por ejemplo, el
derecho a la informacion al interior de la empresa, que existe solo en el sistema europeo. No obstante, lo fundamental es resaltar la jerarquia
de derechos humanos de estos derechos laborales. Mas adelante citaremos los convenios de OIT mas importantes para que en cada caso
los lectores se informen acerca de la ratificacion de los mismos por parte de sus Estados.)
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Ficha de recursos

Declaracion de Filadelfia
http://www.ilo.org/ilolex/spanish/iloconst.htm#an

Base de datos sobre las normas internaciona-
les del trabajo (OIT):
http://www.ilo.org/ilolex/spanish/inde

X.htm

¢ Cuales son los objetivos de
la OIT?

La Organizacién Internacional del
Trabajo fue creada ante la
precaria situacion laboral de
millones de trabajadores en todo
el mundo. En el preambulo de su
constitucion se afirma que existen
condiciones de trabajo que entra-
Aan... injusticia, miseria y privacio-
nes para gran numero de seres
humanos. Modificar esta situacion
era entonces fundamental para
alcanzar la paz y armonia univer-
sales, que solo “pueden basarse
en la justicia social”.

Esta institucion, integrante del
sistema de Naciones Unidas, se
abocara a la promocion de ciertos
cambios, en areas del mundo
laboral que aun hoy continuan
siendo objeto de preocupacion.

Estas areas son:

- Reglamentacion de las horas de
trabajo, incluyendo la duracion
maxima de la jornada de trabajo y
la semana;

- Reglamentacién de la contra-
tacion de mano de obra, la preven-
cion del desempleo y el suministro
de un salario digno;

- Proteccion del trabajador contra
enfermedades o accidentes labo-
rales;

Proteccion
de nifos, jévenes y mujeres.

- Pensién de vejez e invalidez,
proteccion de los intereses de los

trabajadores ocupados en el
extranjero;

- Reconocimiento del principio de
igualdad de retribuciéon en igual-
dad de condiciones;

- Reconocimiento del principio de
libertad sindical;

- Organizacién de la ensefnanza
profesional y técnica, y otras medi-
das similares.

¢ Como funciona?

La OIT es la unica organizacion
internacional de caracter tripartito.
Esto quiere decir que, para
responder a las necesidades de
los trabajadores de todo el mundo,
reune a representantes de:

1. los gobiernos
2. los empleadores
3. los trabajadores

quienes participan en todas las
discusiones en posicion de igual-
dad, con el fin de elaborar normas
de trabajo, desarrollar politicas
laborales y concebir programas
apropiados.

En este sentido, y para alcanzar
las metas que se propone, la OIT
promueve dialogo social en el
disefio y aplicaciéon de estrategias
nacionales, colaborando con los
gobiernos y las organizaciones de
empleadores y trabajadores a
establecer relaciones laborales
solidas, a adaptar la legislacién
laboral para hacer frente a los
retos econémicos y sociales, y a
mejorar la administracion del
trabajo.

El dialogo social es la negoci-
acion, consulta e intercambio de
informacion que se lleva adelante
entre los Estados, empleadores y
trabajadores y para cuyo desar-
rollo se requiere: el respeto por los
derechos fundamentales de liber-
tad sindical y negociacién colec-



tiva; fortaleza de las organizaciones
de trabajadores y empleadores (que
deben tener la capacidad y cono-
cimientos necesarios para participar
del dialogo); el compromiso y la volun-
tad politica de todos los
participantes de partici- Los cuatro objetivos estratégicos de la OIT
par del dialogo y un
respaldo institucional
apropiado.

- Promover y cumplir las normas y los principios
y derechos fundamentales en el trabajo

El papel de los Estados
es muy importante, ya
que son los respon-
sables de crear esce-
narios politicos y civiles
que promuevan el
desarrollo del dialogo - Mejorar la cobertura y la eficiencia de una
social, sin que sus seguridad social para todos

participantes teman
represalias o presiones - Fortalecer el tripartismo y el didlogo social
externas.

- Generar mayores oportunidades para que
mujeres y hombres puedan tener empleos e
ingresos dignos

La forma mas difundida
de dialogo social es la

negociacion colectiva. Sin embargo
pueden aparecer formas diversas de
didlogo social segun el pais y los
escenarios sociopoliticos en los que
se desarrolle, pudiendo ser tripartito o
bipartito, informal o institucional, a
nivel nacional, regional o dentro de
una sola empresa, inter gremial,
sectorial, o presentar una combi-
nacion de caracteristicas.

Libertad sindical y dialogo social

La existencia de organizaciones de trabajadores libres e independientes, asi como las de
sus pares de empleadores, son pilares fundamentales en el funcionamiento de la OIT,
teniendo en cuenta la estructura tripartita que le da forma. Debido a ello, y en vistas de los

objetivos y metas que se propone, y en defensa de la libertad de asociacion, en 1950 se
establecié un Comité de Libertad Sindical, que examina los casos de violaciones a los dere-
chos fundamentales de las organizaciones de trabajadores y empleadores, pudiendo
promover reclamos en todos los Estados miembro, incluso en aquellos que no han ratificado
los convenios sobre libertad sindical.




Organos fundamentales

Dentro de la institucion existen
tres 6rganos fundamentales, cada
uno de los cuales esta integrado
por representantes de las 3 partes
antes descriptas. Ellos son:

del

Conferencia Internacional

Trabajo

¢ Cuando se reune?
Una vez por ano. En la ciudad de
Ginebra.

¢ Quiénes la componen?

Todos los Estados Miembro
(actualmente 183). Sus delegacio-
nes se componen de dos delega-
dos gubernamentales, uno de los
empleadores y otro de los traba-
jadores.

Frecuentemente estan encabeza-
das por ministros que hacen uso
de la palabra en nombre de sus
gobiernos, cuentan con el apoyo
de asesores técnicos.

libremente y votar de acuerdo con
las instrucciones recibidas de sus
propias organizaciones. En algu-
nas oportunidades votan en forma
opuesta, o en contra de las posi-
ciones de los representantes de
sus gobiernos.

¢ Qué funciones cumple?
Establece y adopta normas inter-
nacionales del trabajo,

Alli se debaten temas sociales y
laborales de gran relevancia
Adopta el presupuesto de la Orga-
nizacion
Elige al
tracion.

Consejo de Adminis-

El Consejo de Administracion

¢ Cuando se reune?
Tres veces al afio en la ciudad de
Ginebra.

¢ Quiénes la componen?

El Consejo de Administracion de la
OIT esta formado por 28 miem-
bros gubernamentales, 14 emple-

Actividades de la OIT

‘ ‘ Formula politicas y programas intemacionales para promover los derechos
humanos fundamentales, mejorar las condiciones de trabajo y de vida y

aumentar las oportunidades de empleo;

Establece normas internacionales del trabajo, respaldadas por un sistema singular

de control de su aplicacion, que sirven de orientacion a las autoridades nacionales

para poner en ejecucion estas politicas;

Formula y lleva a cabo, en asociacion activa con sus mandantes, un amplio
programa de cooperacion técnica internacional que ayuda a los paises a llevar a la

practica dichas politicas;

Lleva a cabo actividades de formacion, educacion, investigacion y publi-

cacion que contribuyen al progreso de todos estos esfuerzos.

Fuente: http:/mww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/-
—dcomm/-—webdev/documents/publication/wcms_082363.pdf

adores y 14 trabajadores.

Los Estados mas industrializados
ocupan 10 puestos gubernamen-
tales en forma permanente. Otros

Los delegados de empleadores y
trabajadores pueden expresarse




representantes de gobiernos son
elegidos cada tres afios teniendo en
cuenta la distribucion geogréfica. Los
empleadores y trabajadores eligen
sus propios representantes.

¢ Qué funciones cumple?

Es el 6érgano ejecutivo de la OIT
Toma decisiones sobre politicas de la
oIT

Establece el programa y presupuesto
que posteriormente son presentados
a la Conferencia para su aprobacion.
Elige al Director General (Actualmen-
te Juan Somavia).

La Oficina Internacional del Trabajo

¢ Cuando se reune?

Es la secretaria permanente de la
Organizacion Internacional del Tra-
bajo.

¢ Quiénes la componen?

Unos 1.900 funcionarios de mas de
110 nacionalidades quienes se de-
sempefian en la sede en Ginebra y en
40 oficinas en diversos lugares del
mundo. Ademas hay unos 600 exper-
tos que realizan misiones en todas las
regiones del mundo en el marco del
programa de cooperacion técnica. La
Oficina también cuenta con un centro
de investigacion y documentacion, y
como editora publica estudios espe-
cializados, informes y periddicos.

¢ Qué funciones cumple?

Es responsable por el conjunto de las
actividades de la OIT, que lleva a cabo
bajo la supervisién del Consejo de
Administracion y la direccion del
Director General, quien es elegido
para periodos renovables de cinco
afos.
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Introduccién

El medio fundamental de accion
para promover el trabajo decente,
la justicia social, administrar la
globalizacién, promover el desa-
rrollo y erradicar la pobreza, es la
actividad normativa de la OIT, que
implica la elaboracion de Normas
Internacionales de Trabajo que
sean luego aceptadas y ejecuta-
das en la mayor cantidad de Esta-
dos.

Las NIT son instrumentos de
caracter juridico preparados por
los mandantes de la OIT
(gobiernos, trabajadores, em-
pleadores) para los Estados
Miembros y la comunidad interna-
cional, en los que se definen unos
principios basicos y unas pautas
minimas de relacién social para
regular el mundo del trabajo y
contribuir al desarrollo social.

Estas normas, estan orientadas a
garantizar que el crecimiento
economico y el desarrollo vayan
unidos a la creacion de trabajo
decente. Debido a la estructura
tripartita de la que antes habla-
mos, las NIT establecen un marco
normativo respaldado por todos
los actores de la economia global.

El sistema de normas internacio-
nales del trabajo se divide en

convenios, recomendaciones y
protocolos.

Los convenios
Los convenios, son tratados inter-
nacionales vinculantes que fijan
normas minimas sobre una mate-
ria particular que los Estados
miembro deben observar. Al ratifi-
car estas normas los Estado estan
obligados a cumplirlas y entrafian
una serie de obligaciones como:
presentar a la Oficina memorias
con la periodicidad que determine
el Consejo de Administracion,
informando sobre las medidas que
haya adoptado para poner en
ejecucion las normas ratificadas;
entregar a las organizaciones de
trabajadores y empleadores repre-
sentativas, copia de los formu-
larios de las memorias enviadas
por el Director General, para que
puedan manifestarse al respecto;
enviar en forma oportuna las
memorias de las NIT, cumplir y
aplicar las disposiciones del
convenio, en los términos de su
ratificacién; aceptar la supervision
y control internacional de la OIT,
que vela por su vigencia; colabo-
rar con los 6rganos de control
normativo y en su caso, con las
comisiones de encuesta constitui-
das por el Consejo de Adminis-
tracion, para tal fin.




Justicia social y economia global

El reto del trabajo decente, hoy

A pesar de sus beneficios innegables, la

globalizacion no se tradujo en una nueva era

de prosperidad para todos. En efecto, a
pesar de un fuerte crecimiento econémico que genero
millones de nuevos empleos desde principios de los
anos 90, las desigualdades en el ingreso aumentaron
radicalmente en la mayor parte de las regiones del
mundo y aumentaran auin mas en el contexto de la crisis
econdmica y financiera actual.

Aunque la tasa de empleo haya aumentado en un 30
por ciento entre comienzos de los anos 90 y el ario
2007, la desigualdad de ingresos entre los hogares ricos
y los pobres aumenté significativamente durante el
mismo periodo. Entre 1990 y 2005, alrededor de dos
tercios de los paises para los cuales existian estadisti-
cas disponibles experimentaron un crecimiento en la
desigualdad de ingresos3. Asimismo, durante el mismo
periodo, la desigualdad de ingresos entre el 10 por
ciento de los trabajadores con ingresos mas elevados y
el 10 por ciento con ingresos mas bajos se incrementd
en el 70 por ciento de esos paises.

De tal modo, gran parte de los costos de la crisis
economica y financiera actual seran probablemente
absorbidos por los millones de trabajadores

que habian gozado muy poco del crecimiento
reciente.

Las reglas del juego: Una breve introduccion a las normas
internacionales del trabajo. OIT, 2009

Las recomendaciones

Las recomendaciones, que no son
objeto de ratificacion por parte de
los estados, actuan como directri-
ces no vinculantes que muchas
veces complementan a los conve-
nios orientando las practicas de
los paises sobre su aplicacion,
aunque también pueden ser
auténomas (no vinculadas a
ningun convenio).

Los protocolos

Por ultimo, los protocolos son
instrumentos que se utilizan para
revisar parcialmente un convenio,
pudiendo modificar parte de su
contenido, por lo que deben ser
ratificados por los Estados miem-
bro.

Resultan especialmente utiles
cuando se desea mantener intacto
un convenio base cuyas ratifica-
ciones siguen en vigor (la ratifi-
cacion del protocolo no conlleva la
denuncia del convenio) por lo que
pueden recibirse nuevas ratifica-
ciones, paralelamente al hecho de
haberse introducido modificacio-
nes o completado ciertas disposi-
ciones sobre determinados
puntos.




¢, Como se elaboran las NIT?

Generalmente las normas interna-
cionales del trabajo surgen a partir
de una situacion conflictiva o un
problema que afecta a los actores
del mundo del trabajo y que, por
su importancia, es tomada en
consideracion por el Consejo de
Administracion de la OIT para
encontrarle una solucion.

El Consejo de Administraciéon
acuerda entonces incluir en el
orden del dia de una futura Con-
ferencia Internacional del Trabajo
el tema en cuestion, aunque la
propia Conferencia puede inte-
grarlo por mayoria de dos tercios.
Una vez inscrita la cuestion la
Oficina Internacional del Trabajo
prepara un informe en donde se
analiza la legislacion y la practica
de los Estados Miembros respecto
del asunto de que se trata. Este
informe es enviado a los Estados
Miembros y las organizaciones de
empleadores y de trabajadores
para que éstos formulen comen-
tarios al respecto.

Luego de esta discusion tripartita
sobre el tema, los gobiernos
deben enviar a la Oficina sus
respuestas, por lo menos once
meses antes de la reunion de la
Conferencia.

Con estas respuestas, la Oficina
redacta un proyecto de conclusio-
nes, es decir, un informe donde
indica los principales puntos que
se someteran a la Conferencia.
Este proyecto se comunica a los
gobiernos como minimo cuatro
meses antes de la inauguracion
de la reunién de la Conferencia.

Asi todo queda listo para la prime-
ra discusion.

En la reunién de la Conferencia,
donde se discute por primera vez

el texto, se establece una Comi-
sion Tripartita que examina las
propuestas existentes y modifica
el texto como considere necesa-
rio.

Luego, y sobre la base de ese
texto entregado por la Comisién
Tripartita, la Conferencia adopta
conclusiones y propone inscribir la
cuestion o tema en el orden del
dia de la siguiente reunion.

Estas conclusiones, realizadas en
la primera discusion durante la
reunion de la Conferencia,
serviran para que la Oficina
redacte un proyecto de instru-
mento, es decir, un texto juridico
provisional que enviara a los gobi-
ernos para que lo revisen, enmien-
den o agreguen propuestas dentro
de los tres meses (siempre con la
participaciéon de empleadores y
trabajadores).

Una vez recibidas estas nuevas
revisiones, la Oficina prepara un
informe final con los textos (y sus
enmiendas) que remite nueva-
mente a los gobiernos, como
minimo tres meses antes de la
inauguracién de la siguiente Con-
ferencia. Normalmente también
dirige este informe a las organiza-
ciones sindicales.

Este es el informe que se somete
a aprobacién en la Conferencia.
Para que ésta los adopte, de
conformidad con el articulo 19 de
la Constitucion, sera necesaria
una mayoria de dos tercios de los
delegados presentes en la reunién
de la Conferencia.

Si en la votacion final, un convenio
no obtiene la mayoria de dos
tercios necesaria para su adop-
cion sino solo la mayoria simple, la
Conferencia decidira si el
convenio habra de remitirse
convertirse en recomendacion.



Como se puede ver, el texto del
convenio o recomendacion es doble-
mente discutido en dos reuniones de
la conferencia sucesivas, lo que
brinda a todos los actores partici-
pantes el tiempo necesario para anali-
zarlo y hacer las modificaciones que
consideren apropiadas.

¢Qué significa ratificar un con-
venio?

La ratificacion es el acto por el cual un
Estado Miembro acepta un convenio
como un instrumento legalmente
vinculante y se compromete a tomar
las medidas necesarias para hacer
efectivas las disposiciones que éste
contiene, a través de la legislacion
nacional como en la practica.

Un convenio adoptado por la confe-
rencia internacional del trabajo entra
en vigor 12 meses después de haber
sido ratificado por dos Estados miem-
bro.

Cuando un pais ratifica un Convenio
de la OIT, acepta incorporarlo en la
legislacion nacional y aplicarlo vy
ademas, someterse al control de la
OIT en lo que respecta a las medidas
que tome para aplicar ese Convenio.

El Director General de la OIT, al recibir
las ratificaciones, las registra y las
comunica al Secretario General de las
Naciones Unidas, ademas de naotifi-
carlas a todos los Esta-
dos Miembros y publicar-
las en el Boletin Oficial de
la OIT.

la OIT

Ficha de recursos
indice alfabético de los estados miembro de

http://www.ilo.org/public/english/standard
s/relm/country.htm

Sistema de control de las NIT

Cuando un Estado ratifica una
convenio de la OIT asume la obli-
gacion de cumplir las disposiciones
de este instrumento de jurisprudencia
internacional, adecuando el marco
normativo nacional a lo establecido
por el, y desarrollando instituciones,
programas y planes con vistas al
cumplimiento de los objetivos que el
convenio detalla.

Sin  embargo, esto no siempre
sucede. Por ello, la OIT posee un
sistema de control y seguimiento de
las normas internacionales de trabajo
en cada uno de los estados, a través
del cual la organizacién examina la
aplicacion de las normas y sefiala las
areas en las que los estados deben
mejorar. Por otro lado, si asi lo requie-
re la situacioén, los asiste para que la
aplicacion de los convenios se lleve a
cabo.

¢ Coémo funciona?

Cada dos afios, los gobiernos deben
transmitir memorias con informacion
detallada sobre las acciones legales y
practicas que han adoptado, para
aplicar cualquiera de los ocho conve-
nios fundamentales y los cuatro
convenios prioritarios que hubiesen
ratificado.

Cada cinco anos deben presentar
memorias relativas a los demas

o M
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convenios, excepto en el caso de
los Convenios que han sido deja-
dos de lado.

Debido al caracter tripartito del
funcionamiento de la OIT, los gobi-
ernos deben presentar copias de
estas memorias a las organizacio-
nes de empleadores y traba-
jadores, quienes pueden realizar
comentarios sobre las memorias,
asi como también sobre Ia
aplicacion de los convenios
directamente a la OIT.

La Comisiéon de Expertos en
Aplicacion de Convenios vy
Recomendaciones

Con el paso de los anos, la canti-
dad de memorias que se remitian
a la organizacién crecid en
numero, por lo que fue necesario,
en 1926, crear una comision
encargada exclusivamente de
este tema. Es la comision de
expertos en aplicacion de conve-
nios y recomendaciones, que
analiza de manera imparcial el
estado de aplicacién de las NIT.

Compuesta por 20 juristas
eminentes (nombrados por el
consejo de administracion por un
periodo de tres afios) que provi-
enen de diversas regiones
geograficas y de diferentes siste-
mas juridicos, la comision efectua
a los estados observaciones y
solicitudes directas. Las primeras
contienen comentarios acerca de
la aplicacion de un determinado
convenio y se publican anual-
mente en el informe de la comis-
ion. Las segundas, en cambio, se
relacionan con cuestiones técni-
cas o peticiones de mas infor-
macioén y se realizan directamente
a los estados involucrados, sin ser
publicadas en el informe.

Qué efecto tienen las observacio-
nes

Los comentarios y observaciones
que realiza la comisién de exper-
tos no solo tiene efecto en los
estados a las que van dirigidas.
Muchas veces los estados miem-
bro revisan las recomendaciones
que se le han hecho a otros para

Temas comprendidos en las NITs:

Libertad sindical

Negociacion colectiva

Trabajo forzoso

Trabajo infantil

Igualdad de oportunidades y de trato

Consulta tripartita

Administracién del trabajo
Inspeccion del trabajo

Politica del empleo

Promocion del empleo

Orientacion y formacion profesional
Seguridad en el empleo

Politica social

Salarios

Tiempo de trabajo

Seguridad y salud en el trabajo
Seguridad social

Proteccion de la maternidad
Trabajadores migrantes

Gente de mar

Pescadores

Trabajadores portuarios
Pueblos indigenas y tribales
Otras categorias de trabajadores



evitar problemas similares en un
futuro y modifican sus legislaciones
en base a esto. Por otra parte, las
intervenciones de la comision facilitan
el dialogo social al obligar a los esta-
dos a revisar la actividad referida a
cierta norma y a compartir esta infor-
macién con el resto de las organiza-
ciones sociales, que también forman
parte del proceso.

El informe anual de la comision esta
disponible en Internet, lo que resulta
util a los estados y a todos los actores
sociales en la revision y resolucion de
los problemas que existen en la
aplicacion de las normas.

Procedimientos de control

La reclamacion

¢ Qué es una reclamacion?

La reclamacion es un procedimiento
de control de control que garantiza a
las organizaciones de empleadores y
de trabajadores la posibilidad de
presentar ante el consejo de adminis-
tracion de la OIT un reclamo por lo
que se considera el incumplimiento de
un convenio que ha sido ratificado por
parte de un estado miembro.

;Quién puede
reclamacion?
Las organizaciones nacionales e
internacionales de empleadores y de
trabajadores.

Los individuos no pueden presentar
reclamaciones

directamente a la OIT, pero pueden
comunicar la informacién pertinente a
su

organizacion de trabajadores o de
empleadores.

presentar una

Requisitos:
. Ser comunicada por escrito a la OIT,
Emanar de una asociacion profe-
sional de empleadores o de traba-
jadores;
. Hacer mencién expresa del articulo
24 de la Constitucion,
Estar relacionada con un Estado
miembro de la OIT.
Referirse a un convenio que el
Estado haya ratificado,
. Precisar en qué sentido se alega que
dicho Estado Miembro habria incump-
lido efectivamente el convenio en su

ambito jurisdiccional.
(Manual para la Defensa de la Libertad Sindi-
cal - OIT - 2001)

Procedimiento de reclamacion

Toda vez que una organizacion de
empleadores o trabajadores presenta
una reclamacion ante la OIT se
evalua si la misma cumple con los
requisitos antes expuestos. Si asi lo
hace el consejo de administracion
constituye una comisién tripartita que
se encargara de examinarla (o la
remite al comité de libertad sindical si
el convenio refiere a ello)

El gobierno al que se refiere la
reclamacion es invitado, a través de
un representante, a estar presente
durante el examen de la misma y se le
solicita informacién sobre el tema.

La comision ftripartita, después del
examen, informa al consejo de admin-
istracion las conclusiones a las que ha
llegado y las recomendaciones que
cree necesarias.

Es este ultimo el que decide si publica
la reclamacion y la respuesta del gobi-
erno, notificandolo a la/s
organizacion/es interesada/s en el
asunto y remitiendo el caso a la
comision de expertos para su segui-
miento. O bien pide que una comision
de encuesta trate la cuestion como
una queja.




La queja

¢, Qué es una queja?

Es un procedimiento de control
normativo que establece la Consti-
tucion de la OIT, y a través del cual
puede presentarse una queja
contra un estado que se considera
no ha adoptado las medidas
necesarias para el cumplimiento
de las disposiciones de un
convenio que ha ratificado.

¢Quién
queja?
Un Estado Miembro que haya
ratificado el mismo convenio que
se acusa de incumplir a otro
estado.

una organizacion de trabajadores
o de empleadores en forma
individual o conjunta,

o el propio Consejo de Adminis-
tracion de la OIT

puede presentar la

Procedimiento de queja

Una vez que el Consejo de Admi-
nistracion recibe una queja puede
decidir constituir una comision de
encuesta formada por tres miem-
bros independientes para investi-
gar esta dUdltima de manera
profunda o comunicar la queja al
gobierno implicado, quien debe
responder en un plazo logico. Si

esto no sucede el consejo
conforma la  Comision de
Encuesta.

Esta Comision es el procedimiento
de investigacion de mas alto nivel
de la OIT y examinan todas las
cuestiones de hecho y derecho
pidiendo a las partes declaracio-
nes y pruebas sobre el caso, asi
como invita a declarar a paises
limitrofes o que tienen alguna
fuerte relacion con el estado impli-
cado en la queja y a las organiza-
ciones de trabajadores y emplead-
ores nacionales e internacionales.
Durante las deliberaciones sobre

la queja, debe estar representado,
a través de un delegado, el go-
bierno implicado, al que se le
notificara oportunamente la fecha
de estas deliberaciones.

La Comisién de Encuesta debe
investigar profundamente el tema
en cuestion. Este proceso de
investigacion, asi como sus resul-
tados y las recomendaciones que
estime necesarias para resolver la
queja, se detalla en un informe
que la comision presenta al
consejo de administracion y a
cada uno de los gobiernos a los
que incumbe la queja.

Vale aclarar que cualquier Estado
miembro esta obligado a informar
a la comisién todo aquello que se
le solicite en referencia a la queja,
sea este Estado afectado o no por
la misma.

Una vez que el Informe se
presenta al Consejo de Adminis-
tracion y a los gobiernos implica-
dos se procede a su publicaciéon
(que es ineludible, por lo que la
informacion del proceso y resolu-
cion de las quejas esta disponible
a todos los actores sociales). En
esta instancia los gobiernos
afectados por la queja deben
declarar si aceptan o no las reco-
mendaciones que se realizaron en
el informe, en un plazo no mayor
de tres meses.

Si el Estado no las acepta, puede
someter el caso ante la Corte
Internacional de Justicia, que
indicara, de manera definitiva, si
modifica, reafirma o anula dichas
recomendaciones.

Si, ante las recomendaciones
adoptadas por el Consejo de
Administracion o la Corte Interna-
cional de Justicia, segun sea el
caso, el Estado no cumple con las
mismas dentro de los plazos esta-
blecidos, el Consejo de Adminis-
tracion recomendara a la confer-



encia que se tomen las medidas que
se crean convenientes para su
cumplimiento.

Una vez que el cumplimiento se lleva
a cabo, el Consejo de Administracion
declara la cesacion de todas las medi-
das tomadas a este respecto.

La publicacién obligatoria de todo el
proceso, constituye una herramienta
de informacion muy util para toda la
comunidad internacional, que puede
estar al tanto de la postura de ese
Estado ante las recomendaciones y
las medidas tomadas para el
cumplimiento del convenio en
cuestion, asi como un antecedente de
practicas para el cumplimiento de los
convenios.

Mecanismos de control especia-
les por violacion a la libertad
sindical

Por ultimo, debemos describir un
mecanismo de queja que se cred
especialmente dentro del sistema de
la OIT para salvaguardar uno de los
principios fundamentales (y que dan
sustento al trabajo de esta orga-
nizacion): la libertad sindical. En 1947
se cred, de comun acuerdo con la
ONU, un procedimiento especial
destinado a proteger este principio.

Este procedimiento espe-
cial no reemplaza a los
otros sistemas de control
sino que viene a comple-
mentarlos, brindandole a
los actores sociales invo-
lucrados la facultad de
defender y velar por el
cumplimiento del prin-
cipio de libertad sindical,
asi como de actuar ante
su violacion.

nes

La libertad sindical es
uno de los principios
constituyentes de la OIT vy, por lo

Ficha de recursos

Informe de la Comisién de Expertos en
Aplicaciéon de Convenios y Recomendacio-

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/publ
ic/~--ed_norm/-- --

relconf/documents/ a
meetingdocument/

wcms_103488.pdf

tanto, su cumplimiento se convierte
en un deber de todos aquellos esta-
dos que aceptan formalmente las
obligaciones enumeradas en la
constitucion del organismo y para
recibir estas quejas especiales se han
creado dos drganos: la Comision de
Libertad Sindical y la Comision de
Investigacién y de Conciliacion en
Materia de Libertad Sindical.

(A quién pueden referirse estas
quejas?

Estados Miembros que hayan ratifi-
cado convenios relacionados con la
Libertad Sindical

Estados Miembros que no hayan
ratificado los convenios pertinentes y
que acepten que

se remita el caso a la Comision,
Estados no miembros de OIT, pero
que lo sean de las Naciones Unidas,
si el Consejo

Econdémico y Social de esta orga-
nizaciéon trasmite el caso y el Estado
en cuestidon lo ha aceptado. Manual
de lib sindical.

¢Quién puede presentarlas?
un gobierno

una organizacion de empleadores o
de trabajadores (debe ser una central
nacional con interés directo en el
asunto)

una organizacion internacional con
estatuto consultivo ante la OIT

0 una organizacién internacional de
empleadores o de trabajadores, si

o M



sus afiliadas estan directamente
involucradas en el asunto.

Procedimiento

La Comision de Investigaciéon y de
Conciliacion solicita informaciones
a las partes involucradas y a las
organizaciones internacionales y
nacionales de empleadores vy
trabajadores. Se analiza la legis-
lacion del pais involucrado y se
invita a las partes y a diversos
testigos a realizar declaraciones
durante una reunion preparada a
tal fin.

La Comisién puede, con el previo
consentimiento y garantias del
gobierno, visitar el pais en
cuestion para realizar una
encuesta de campo y recabar
informacién de los diversos acto-

res sociales que ayuden a profun-
dizar el analisis sobre la queja.
Una vez realizado este ultimo, la
Comision redacta un informe con
las conclusiones y recomendacio-
nes con vistas a resolver el caso.

Hay que destacar que para poder
delegar un caso a la comision es
necesario el previo consen-
timiento del gobierno interesado,
lo que resultaba en un obstaculo
para llevar adelante el procedi-
miento de queja. Es por ello que el
comité de libertad sindical se ha
hecho cargo de examinar el
contenido de los casos presenta-
dos y actuar en consecuencia, ya
que puede hacerlo sin necesidad
de contar con la aprobacion previa
de los gobiernos.

El procedimiento de reclamacion

— —— \
LAS LA OIT INFORMA | / \
CIRCANZHE OIS AL GOBIERNO | EL CONSEJO
D A DORES © INTERESADO | DE ADMINISTRACION \
TRABAJADORES !
YSOMETELA | o REMITE LA
PRESENTAN UNA , ,
RECLAMACION ANTE RECLAMACION AL | | RECLAMACIONAL |
LA OIT | CONSEJO DE \ COMITE DE LIBERTAD
| ADMINISTRACION \|  SINDICAL
- / \
,,—/':? = 0 = -
’ EL CONSEJO DE /' EL C%"éSEJO
AE')DENCI;IE,'ET,\]ROA gf,;:\‘ ‘v | ADMINISTRACION |
LUGAR A LA | INOMBRA UN COMITE |
RECLAMACION  TRIPARTITO
\\
EL COMITE

4 TRIPARTITO SOLICITA 'DE ADMINISTRACION
ADMINISTRACION INFORMACION AL ACE OBSERVACIONES)
PIDE QUE UNA 0 GOBIERNO " PUBLICA UN INFORME |
COMISION DE Y PRESENTA UN Y REMITE EL CASO |
\ ENCUESTATRATE LA | INFORME CON \ ALACOMISIONDE /

\ CUESTION COMO OBSERVACIONES Y \\EXPERTOS PARA SU

\. UNA QUEJA RECOMENDACIONES \_ SEGUIMIENTO
Fuente: OIT
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El procedimiento de queja

\
UN ESTADO
MIEMBRO O UN EL CONSEJO
DELEGADO ANTE LA DE ADMINISTRACION
CONFERENCIA PUEDE
INTERNACIONAL DEL NOMBRAR
TRABAJO O EL CONSEJO UNA COMISION
DE ADMINISTRACION DE ENCUESTA
PRESENTA |
> LA COMISION
DE ENCUESTA
o) EXAMINA LA QUEJA \
- | Y ADOPTA UN
y = N INFORME CON
A e conseio N\ COMENDACIONE
 DE ADMINISTRACION \\
REMITE LA QUEJA
RELATIVAA LOS
| DERECHOS DE
\ LIBERTAD SINDICAL AL
COMITE DE LIBERTAD
SINDICAL
' LA OIT PUBLICA
- EL INFORME
/" .
47 EL GOBIERNO
#  ACEPTALAS
J/ RECOMENDACIONES \
O PUEDE
\ APELAR ANTE
P LA CORTE
INTERNACIONAL
DE JUSTICIA 4
EL CONSEJO DE
ADMINISTRACION EL CONSEJO QE
TOMA NOTA DEL ADMINISTRACION
INFORME Y REMITE EL PUEDE TOMAR
CASO A LA COMISION MEDIDAS EN
DE EXPERTOS VIRTUD DEL
PARA SU ARTICULO 33
SEGUIMIENTO
y,
Fuente: OIT
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Capitulo 4

Herramientas para la igualdad

de la OIT

Hasta hoy (2009) la OIT ha adop-
tado 188 Convenios, dentro de los
cuales existen ocho considerados
por el Consejo de Administracion
como fundamentales para “man-
tener el vinculo entre progreso
social y econémico, (ya que) la
garantia de los principios y dere-
chos fundamentales en el trabajo
reviste una importancia y un
significado especiales al asegurar
a los interesados (trabajadores) la
posibilidad de reivindicar libre-
mente y en igualdad de oportuni-
dades una participacion justa en
las riquezas a cuya creacion han
contribuido, asi como la de desarr-
ollar plenamente su potencial
humano.” (Fuente:Declaracion de la
OIT relativa a los principios y dere-

chos fundamentales en el trabajo -
1998)

Estos convenios fundamentales
son:

Libertad sindical y negociacion
colectiva

Convenio sobre libertad sindi-
cal y la proteccion del derecho
de sindicalizaciéon, 1948 (No.
87).

Establece el derecho de los traba-
jadores y de los empleadores de
crear organizaciones, y de

Los convenios fundamentales

afiliarse a las mismas sin necesi-
dad de autorizacién previa.
Ambos tipos de organizacion
(trabajadores 'y empleadores)
tienen el derecho de organizarse
libremente sin estar sujetas a diso-
lucion o suspensién por via admi-
nistrativa.

Ambos tipos de organizaciones
tienen el derecho de constituir
federaciones y confederaciones, y
de afiliarse a las mismas.

A su vez, éstas pueden afiliarse a
organizaciones internacionales de
trabajadores y de empleadores.

Convenio sobre el derecho de
sindicalizacion y negociacion
colectiva, 1949 (No. 98).
Establece que los trabajadores
deben gozar de proteccion contra
cualquier acto de discriminacion
antisindical. Por ejemplo: el requi-
sito de que un trabajador no se
afilie a un sindicato o bien se
desafilie, o el despido por su
actividad sindical.

Por otro lado, las organizaciones
de trabajadores y de empleadores
deben gozar de proteccioén contra
cualquier acto de injerencia de
unas respecto de las otras. Por
ejemplo: la constituciéon de orga-



La libertad sindical en el punto de mira

sindlical como un derecho fundamental, la ex

Confederacion Intemacional de Organizacio-
nes Sindicales Libres (CIOSL) estimaba, por ejemplo,
que en Asia, en 2005, al menos 17 sindicalistas
habian sido asesinados, 947, golpeados o torturados
y mas de 8.000 detenidos.
Siempre segun la CIOSL, en América Latina fueron
asesinadas al menos 80 personas por su sola perte-
nencia sindical y en mientras intentaban defender sus
derechos, 275 sindicalistas fueron amenazados de
muerte, mas de 480 torturados o heridos y cerca de
1.700 despedidos abusivamente.
Ademas, la mayor parte de los 50 millones de traba-
Jadores de las zonas francas de exportacion no gozan
del derecho de afiliarse a un sindicato. El tema de la
libertad sindical no atafie Unicamente a los traba-
Jadores. En efecto, empleadores han

‘ A pesar del reconocimiento de la libertad”

presentado quejas ante el Comité de Liber-
tad Sindical relativas a injerencia ilegal en las , ,

actividades de sus organizaciones.

Las reglas del juego: Una breve introduccion a las normas
internacionales del trabajo. OIT, 2009

nizaciones de
trabajadores dominadas por un
empleador u organizacion de
emple-adores, el control por parte
de em-pleadores u organi-
zaciones de em-pleadores de una

organizacién de trabajadores a
través del sustento econémico de
esta ultima, etc.

Establece ademas la necesidad
de tomar medidas para estimular y
fomentar el desarrollo de proce-
dimientos de negociacion entre las
organizaciones de trabajadores y
los empleadores y sus organiza-
ciones, con el objeto de reglamen-
tar las condiciones de empleo a
través de los contratos colectivos.

Abolicion del trabajo forzoso

Convenio sobre el trabajo
forzoso, 1930 (No. 29)

Prohibe todas las formas de
trabajo forzoso u obligatorio,
definido como “todo trabajo o
servicio exigido a un individuo bajo
la amenaza de una pena cualquie-
ray para el cual dicho individuo no
se ofrece  voluntariamente”,
aunque existen algunas excepcio-
nes.

Dispone que el incumplimiento de
este convenio tendra sanciones
penales, y que los estados que lo
ratifiquen tienen la obligacion de
cerciorarse de que dichas sancio-
nes se apliquen y sean eficaces.




Convenio sobre abolicién del
trabajo forzoso, 1957 (No. 105)
Prohibe el trabajo forzoso u
obligatorio como:

medio de coercion o de educacion
politica (castigo por expresar
determinadas opiniones politicas
0 por oponerse al orden politico,
social o econémico establecido)
como método de movilizacién y de
utilizacién de la mano de obra con
fines de fomento econdmico;
como medida de disciplina en el
trabajo;

como castigo por haber partici-
pado en huelgas;

y como medida de discriminacién
racial, social, nacional o religiosa.

Eliminacién del trabajo infantil

Convenio sobre la edad minima,
1973 (No. 138).

Establece la edad minima general
para la admisién al trabajo en 15
afnos (13 para los trabajos ligeros)
y la posibilidad de establecerla en
14 (12 para los trabajos ligeros) si
la economia y los servicios educa-
tivos estan insuficientemente
desarrollados.

Establece la edad minima para
trabajos peligrosos en 18 (16 en
determinadas condiciones estric-
tas).

Convenio sobre las peores formas
de trabajo infantil, 1999 (No. 182)
Define al “niAic” como toda
persona menor de 18 afos de
edad.

Los Estados que lo ratifiquen
deben actuar en pos de erradicar
las peores formas de trabajo infan-
til, a saber: todas las formas de
esclavitud o las practicas analo-
gas a la esclavitud, como la venta
y el trafico de nifos, la servidum-
bre por deudas y la condicién de
siervo, y el trabajo forzoso u
obligatorio, incluido el recluta-

miento forzoso u obligatorio de
nifos para utilizarlos en conflictos
armados; la utilizacion, el recluta-
miento o la oferta de nifios para la

prostitucion, la produccion de
pornografia o} actuaciones
pornograficas; la utilizacion, el

reclutamiento o la oferta de nifios
para la realizacion de actividades
ilicitas, en particular la produccion
y el trafico de estupefacientes, tal
como se definen en los tratados
internacionales pertinentes, y el
trabajo que, por su naturaleza o
por las condiciones en que se
lleva a cabo, es probable que
dafie la salud, la seguridad o la
moralidad de los nifios.

Exige que los Estados que lo
ratifiquen brinden la asistencia
directa necesaria y adecuada para
librar a los ninos de las peores
formas de trabajo infantil y para su
rehabilitacién e integracion social.
Asimismo, establece que los Esta-
dos deberan garantizar el acceso
gratuito a la educacién basica, vy,
siempre que sea posible y adecua
do, a la formacién profesional a los
nifos que hayan sido librados de
las peores formas de trabajo infan-
til.

Igualdad de oportunidades y de
trato

Convenio sobre igualdad de
remuneracioén, 1951 (No. 100).

Estipula que los Estados que lo
ratifiquen deben garantizar a
todos los trabajadores la
aplicacién del principio de igual-
dad de remuneracion entre la
mano de obra masculina y la
mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor. “Remune-
racion” comprende el salario o
sueldo ordinario, basico o minimo,
y cualquier otro emolumento en
dinero o en especie pagado por el
empleador, directa o indirecta-
mente, al trabajador, en concepto



de empleo de este ultimo.

Convenio sobre la discriminacion
(empleo y ocupacién), 1958 (No.
111)

Define discriminacion como cualquier
distincién, exclusién o preferencia
basada en motivos de raza, color,
sexo, religion, opinion politica, ascen-
dencia nacional u origen social, que
tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato
en el empleo y la ocupacion.

Dispone que los Estados que lo
ratifiquen formulen y lleven a cabo
una politica nacional que promueva,
mediante métodos adecuados a las
condiciones y a la practica naciona-
les, la igualdad de oportunidades y de
trato en materia de empleo y ocupa-
cion, con objeto de eliminar cualquier
discriminacioén al respecto.

Igualdad de oportunidades: el
fundamento del trabajo decente

La OIT ha definido el trabajo decente
como aquel que se realiza en condi-
ciones de libertad, seguridad, equidad
y dignidad humana. Sus cuatro objeti-
vos estratégicos responden, enton-

dignidad humana.

Rodgers, Gerry. El trabajo decente como una meta para la economia global,

La meta del trabajo decente se expresa de la mejor forma a través de la

mirada de la gente comun. Se trata de su trabajo y perspectivas de
futuro; de sus condiciones de trabajo; del equilibrio entre la vida laboral y
la familiar; de llevar a sus hifos a la escuela y sacarios del trabajo infantil. Se trata
de igualdad de género, igualdad de reconocimientos, y de posibilitar a las mujeres
que escojan y que tomen el control de sus vidas. Se trata de poder expresarse y
de serescuchado en el trabajo y en la comunidad. Para muchos, es la principal via
de escape de la pobreza. Para muchos mas, se trata de poder realizar aspiracio-
nes personales de su vida cotidiana, y de solidaridad con otros. Y en todas
partes, para todas las personas, el trabajo decente trata a cerca de la ,

ces, a su promocion.

La diversidad de formas de trabajo
hace complejo este objetivo. Por ello,
las politicas encaminadas a promover
el trabajo decente deben abarcar a
todos los tipos de trabajo. Mucha
gente trabaja sin tener por ello un
puesto laboral. Existen el trabajo
domeéstico, el familiar, aquel que se
encuentra al margen del mercado de
trabajo estructurado, el cuentapro-
pismo, los que buscan trabajar, los
que estan subempleados...

Es por la existencia de tantas situacio-
nes distintas que se hace imprescin-
dible remarcar la estrecha relacién
entre trabajo decente e igualdad de
oportunidades, porque todos tienen
derecho a acceder a un trabajo en
condiciones de libertad, justicia, equi-
dad y dignidad sin importar su
condicion social, su género, su raza,
su religién o cualquier otra caracteris-
tica. Porque, como vimos, el derecho
laboral incumbe a la dignidad
humana, y por ello es un derecho que
poseen todas las personas por ser
tales. Por lo tanto, sin igualdad de
oportunidades no hay trabajo
decente.

En este sentido, la actividad sindical
en condiciones de libertad y el
fomento del dialogo social son dos

Boletin, Cinterfor, N° 153, 2002



medios  importantisimos  para
conseguir y promover un trabajo
decente para todos. Como
integrantes del movimiento sindi-
cal global, desde la UNI, tenemos
claro que uno de los objetivos
fundamentales que debemos
abordar es el de fortalecer a las
organizaciones sindicales en
todos sus aspectos y en todas las
regiones, organizando mas traba-
jadores y haciendo oir la voz no
sb6lo de los asalariados sino de
aquellos que trabajan en situacio-
nes precarias por fuera del mer-
cado laboral, los desempleados,
los nifios y los jovenes, los traba-
jadores domésticos, migrantes,
etc.

Por otro lado, debe haber un esce-
nario tal en el que el didlogo y la
negociacion sean posibles y estén
protegidas por instituciones
fuertes y duraderas. Los estados
son actores fundamentales en

o

Ficha de recursos

ciones:

tema:

Ratificaciones de los convenios fundamentales:
http://www.ilo.org/ilolex/spanish/docs/declworlds.htm

Listado completo de los convenios de la OIT con sus ratifica-
http://www.ilo.org/ilolex/spanish/convdisp1.htm
- Listado de NITs actualizadas, clasificadas por

http://www.ilo.org/ilolex/spanish/subjectS.htm

este cometido. El didlogo social es
el medio a través del cual se
pueden defender los derechos
laborales humanos en condicio-
nes de legalidad y legitimidad. Es
también una fuente de estabilidad
en todos los niveles y para todos
los actores que participan en la
economia, en tanto las reglas e
intercambios institucionales sean
claros y fomenten la justicia social,
la posibilidad de acuerdos, la
resolucion de conflictos y una
serie de politicas eficaces que se

apliquen realmente.

(Fuente: Somavia, Juan (1999). Trabajo
Decente: Memoria del Director General,
OIT)
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Introduccién

Una de las desigualdades mas
arraigadas que perdura y muchas
veces se profundiza con los cam-
bios econémico-histérico-sociales,
es la desigualdad por cuestion de
genero.

Para desarrollar politicas que
promuevan el trabajo decente se
debe tener en cuenta cémo la
mundializacion de la economia ha
modificado el mercado laboral,
integrando mas mujeres en su
seno, pero en trabajos fuera del
marco legal laboral y de la protec-
cion social, con ingresos inferiores
a los de sus compafieros varones
y en los sectores menos protegi-
dos de la economia.

Frente a esta situacion es necesa-
rio generar acciones y politicas
con perspectiva de género, es
decir, que se debe trabajar para
suprimir los principales estereo-
tipos culturales que desvalorizan
la laborar femenina y dificultan su
acceso al mercado laboral. Se
debe, ademas, capacitar y organi-
zar mas mujeres trabajadoras,
discutir y reclamar igualdad en
cuanto a las responsabilidades
domésticas y familiares con los
companferos varones; tener en
cuenta las necesidades de las
mujeres a la hora de negociar

colectivamente las condiciones de
trabajo; aumentar la participacion
de las mujeres en todos los ambi-
tos, en especial en los puestos de
decision sindicales politicos y
empresariales; y divulgar las
normas y derechos que protegeny
regulan el trabajo femenino, brin-
dando las herramientas para que
las mujeres trabajadoras puedan
defender aquello que les corre-
sponde.

(Fuente: Geénero, formacion y trabajo,
Gestionando la igualad. CINTERFOR.)

Convenios sobre igualdad de
género y oportunidades

Uno de los mayores obstaculos
que enfrentan los trabajadores a la
hora de ejercer sus derechos es el
desconocimiento de los mismos.
Por lo tanto, la divulgacion de
informacion y la capacitacion en
este tipo de temas es también una
manera de promover el trabajo
decente.

Como hemos visto, las normas
internacionales del trabajo son
una de las vias principales de
acciéon de la OIT para promover
mejores condiciones laborales y
de vida a mujeres y hombres en
todo el mundo.



‘ ‘ A pesar de los cambios sufridos en las ultimas décadas y los
avances realizados en la situacion de las mujeres, la respon-
sabilidad de la labor familiar (tareas domeésticas, cuidado de los
hijos y los ancianos) sigue siendo adjudicada solo a ellas, como ambito
natural de actuacion. Y esto sucede a pesar del significativo aumento de
mano de obra femenina en el mercado laboral. Lo que duplica las labores
femeninas.
El trabajo domeéstico, no remunerado, y en muchas sociedades desvalori-
zado, afectan el acceso de las mujeres a los trabajos remunerados. Los
hombres, socialmente definidos como proveedores, tienen una parte muy
escasa en esas lareas.
Por ello las mujeres son mas propensas a buscar trabajos de medio tiempo,
informales o desde el hogar mismo, con menos exigencia, ya que deben
dividir su tiempo entre el trabajo remunerado y el no remunerado.
Los hombres, en cambio, poseen mas oportunidades de desarrollarse
profesionalmente, ya que no dividen su tiempo con las responsabilidades
domeésticas. Sin embargo, su rol social los impulsa a trabajar mas horas,
hacer dobles tumos o tener varios trabajos para ganar mas dinero.
Algunas condiciones de la economia actual han agravado este tipo de
desigualdad. En muchos paises los hombres han sido relegados al desem-
pleo y las mujeres son el tnico sostén de la familia, con el sentimiento de
fracaso que esto conlleva para una masculinidad que “debe” hacerse cargo

del sustento familiar. , ,

Por otro lado, al aumentar el trabajo migrante, millones de familias
Equidad de género, Guia practica para delegados y delegadas. UNI Global Union,

se han visto desmembradas.
Equal Opportunitties Department, Marzo 2009

de

Estas normas son aplicables

al conjunto de traba-
jadores, sin distincion de
género, sin embargo hay
algunas que se refieren
Unicamente a las traba-
jadoras mujeres.
Veremos entonces,
cudles son las normas
de la OIT sobre igualdad
de género y oportuni-
dades.

Convenio sobre igual-
dad de remuneracion,
1951 (nam. 100)

Una de las situaciones
mas comunes de
desigualdad en el mer-
cado laboral entre
mujeres y varones traba-
jadores es la desigual-
dad de remuneracion.
Esto significa que es
bastante usual encontrar
trabajadoras que reali-
zan las mismas labores
que sus compaferos
varones y sin embargo
reciben menos dinero
por ellas.

El convenio establece
que se debe garantizar la
aplicacion a todos los
trabajadores del principio

igualdad de remuneracion




entre la mano de obra masculina y
la mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor.

Esto significa que todos los traba-
jadores que realicen el mismo
trabajo, trabajos similares o inclu-
sive aquellos que realicen trabajos
diferentes pero que tengan el
mismo valor, deben ser retribuidos
de la misma manera.

Para que este convenio sea efecti-
vamente cumplido, la legislacién
de cada estado no solo debe tener
en cuenta la igualdad de retribu-
cion por un trabajo igual, sino, la
aplicacion del concepto de trabajo
de igual valor, que amplia el pri-
mero.

El convenio establece que se
deben utilizar métodos objetivos
de evaluacion para fijar las tasas
de remuneracion, teniendo en
cuanta los trabajos que cada
empleo entrafie. Los métodos que
se adopten para esta evaluacion
podran ser decididos por las auto-

Ficha de recursos

daciones claves para la igualdad de género (OIT)
Promoviendo la equidad de género (OIT):

--gender/documents/publication/wcms_093672.pdf

economia global»

for/publ/boletin/153/pdf/rodger.pdf

Marzo 2009

s/grp_20081016_gburEn

Igualdad de género y trabajo decente. Convenios y recomen-

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/-

Rodgers, Gerry. «El trabajo decente como una meta para la

http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinter

Equidad de género, Guia practica para delegados y delega-
das. UNI Global Union, Equal Opportunitties Department,

http://www.uniglobalunion.org/Apps/iportal.nsf/page

ridades competentes en lo que
concierne a la fijacién de las tasas
de remuneracion, o cuando dichas
tasas se fijen por contratos colecti-
vos, por las partes contratantes.

Por lo tanto, pueden encontrarse
diferencias salariales entre traba-
jadores, pero dichas diferencias
tienen que estar fundamentadas
en evaluaciones objetivas sobre
desempenio, tipos de trabajo, etc,
y nunca por cuestion del género.

La valoracion cultural del trabajo
femenino (generalmente desvalo-
rado) es una de las piedras funda-
mentales frente a un cambio por la
igualdad entre los géneros. El
establecimiento de métodos obje-
tivos de evaluacion en el empleo
es una manera de sortear las
dificultades que entrana una forma
de concebir el trabajo femenino
profundamente arraigada en algu-
nas sociedades. Luego seran
necesarios cambios que ataquen
la base de estas creencias, a
través de la educacion de mujeres

y varones en pie de igual-
dad.

Convenio sobre |la
discriminacioéon
(empleo y ocupacion),
1958 (num. 111)

Al momento de acceder
a un empleo muchas
personas son victimas
de discriminacion, es
decir, no se les brindan
las mismas oportuni-
dades por el solo hecho
de ser de un genero
determinado, de una
religion, por tener un
determinado color de
piel, etc., sin importar
que estas personas
posean las mismas cuali-

./ fiCaCiONes de  aquel al

que si se le da acceso al
empleo o a la formacién profe-



sional.

Este convenio busca aplicar el prin-
cipio de igualdad consagrado en la
declaracién universal de derechos
humanos, en el ambito de la ocupa-
cion y el empleo, condenando

trabajadores, cuando dichas orga-
nizaciones existan, y con otros orga-
nismos apropiados.

Por otra parte es importante sefalar
que cuando refiere a los términos
empleo y ocupacion, incluye tanto el

acceso a los medios de formacién

¢ Qué es un trabajo de igual valor?

Actuar en contra de la segregacion ocupacional
‘ ‘ existente en funcion del sexo no es solo consequir

que las mujeres accedan a puestos tradicional-
mente masculinos, sino que lo es también dar valor a las
lareas que mayontariamente realizan las mujeres, a los
puestos de trabajo feminizados. Para esta tarea, el concepto
de trabajo de igual valor es particularmente operativo.

El concepto de igual retribucion para un trabajo de igual valor
significa que si una mujer desempefia un trabajo de la
misma naturaleza y que exige las mismas condiciones de
prestacion que el de un hombre, aunque el trabajo sea dife-
rente, debera recibir el mismo salario y las mismas

prestaciones, a no ser que la diferencia se expli-
que por motivos no discriminatorios.

Memorandum sobre igual retribucién para un trabajo de igual valor Un
acercamiento a la comprension del principio de igualdad salarial entre
hombres y mujeres. Secretaria Confederal de la Mujer, CC.OO.
http://mwww.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/g
ender/gestion/accempre/retrib.pdf

profesional y la admisiéon en el
empleo y en las diversas ocupa-
ciones como también las condi-
ciones de trabajo.

Teniendo en cuenta las diversas
formas en que la discriminacion
puede aparecer, el convenio
establece que el principio de
igualdad de oportunidades y no
discriminacion no puede ser ni
anulado ni alterado.

La diferencia reside en que
muchas veces se dan las condi-
ciones formales para la igualdad
de oportunidades, pero en los
hechos no se lleva a cabo. Por
ejemplo, si un empleador coloca
un anuncio en el que busca traba-
jadores de ambos sexos, pero
decide emplear solo varones, se
esta alterando el principio de
igualdad, lo mismo ocurre cuando
un trabajador consigue un
ascenso por sus cualificaciones o
su formacion, y dicha formacion

cualquier forma de discriminacién en
este ambito. Y definiendo discrimi-
nacion, como cualquier diferencia
basada en motivos de raza, color,
sexo, religidn, opinién politica, ascen-
dencia nacional u origen social que
tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato
en el empleo y la ocupacion; y
cualquier otra distincién, exclusiéon o
preferencia que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de opor-
tunidades o de trato en el empleo u
ocupacion que podra ser especificada
por el Miembro interesado previa
consulta con las organizaciones
representativas de empleadores y de

ha sido brindada s6lo a un grupo de
trabajadores y negada a otro.

El convenio prevé, ademas, situacio-
nes que no deben ser consideradas
como discriminatorias, a saber: las
distinciones, exclusiones o preferen-
cias basadas en las calificaciones
exigidas para un empleo determinado
y las medidas especiales destinadas
a satisfacer las necesidades particula-
res de las personas a las que, por
razones tales como el sexo, la edad,
la invalidez, las cargas de familia o el
nivel social o cultural, generalmente
se les reconozca la necesidad de
proteccion o asistencia especial.




Esto quiere decir que si una
persona no cumple con algun
requisito para acceder a un
empleo (por ejemplo, el nivel de
estudios o conocimientos especifi-
cos) no puede considerarse
discriminada. Y por otro lado, si un
empleador decide favorecer a
personas que necesitan de una
proteccién o asistencia especial,
como por ejemplo las personas
discapacitadas, esto no significa

que este discriminando a aquellas
que no tienen necesidades de
este tipo.

Por ultimo, los estados miembro
que ratifiquen este convenio estan
obligados a:

a) tratar de obtener la coope-
racion de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores y
de otros organismos apropiados

Discriminaciones

‘ ‘ La discriminacion en el empleo y la ocupacion es un fendmeno univer-
sal, cotidiano y cambiante. En muchas sociedades las expresiones mas
flagrantes de discriminacion, sobre todo aquellas basadas en el género
o la raza que la comunidad internacional condeno hace mas de 50 arfios atras, han
desaparecido y, en su lugar, han aparecido formas mas sutiles y dificiles de detec-
tar. Por otro lado, ‘nuevas” formas de discriminacion como aquellas basadas en la
edad, el VIH/SIDA, la discapacidad o la orientacion sexual, han ido surgiendo en
los ultimos arfios y han sido condenadas en diversos paises (OIT, 2003).

Los cambios en la estructura y la dinamica de los mercados del trabajo, que se
derivan de transformaciones econodmicas, politicas y culturales, redefinen los
procesos de estratificacion y movilidad social, que, a su vez, refuerzan o atentan
‘antiguas” o “nuevas” formas de discriminacion.(...)

El Convenio cubre la discriminacion directa e indirecta y no considera necesario
que exista un propdsito deliberado de causar la discriminacion para calificar una
situacion de discriminatoria.

La discriminacion directa ocurre cada vez que leyes, reglamentos o practicas
excluyen o dan preferencia de manera expresa a determinadas personas solo por
el color de la piel o la edad o el sexo que tengan. La discriminacion indirecta con-
siste en normas, procedimientos y practicas que son a primera vista neutrales pero
cuya aplicacion afecta de manera desproporcionada a miembros de determina-
dos colectivos. Por ejemplo, el trato diferenciado dispensado a ciertas categorias
de trabajadores, tales como los trabajadores a tiempo parcial o los trabajadores del
hogar, constituye una forma de discriminacion indirecta. La vulnerabilidad juridica
propia del trabajo domestico en la gran mayoria de los paises del
mundo da cuenta del modo en que opera la doble y, a veces, triple
discriminacion basada en el sexo, la clase y la raza u origen étnico.

Tomei, M. y Duarte D. No- discriminacion en el empleo, ocupacion e igualdad de re-
muneracion. La no-discriminacion y la igualdad en el empleo y la ocupacién: desafios

conceptuales y de politicas. OIT.




en la tarea de fomentar la aceptacion
y cumplimiento de esa politica;

b) promulgar leyes y promover
programas educativos que por su
indole puedan garantizar la acep-
tacion y cumplimiento de esa politica

c) derogar las disposiciones legislati-
vas y modificar las disposiciones
practicas administrativas que sean
incompatibles con dicha politica;

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

e) asegurar la aplicacion de esta
politica en las actividades de orien-
tacion profesional de formacion profe-
sional y de colocacién que dependan
de una autoridad nacional;

f) indicar en su memoria anual sobre
la aplicacion de este Convenio las
medidas adoptadas para llevar a cabo
esa politica y los resultados obteni-
dos.

Convenio sobre los trabajadores
con responsabilidades familiares,
1981 (num. 156)

Aunque cada vez mas se esta
consolidando en nuestras sociedades
el principio de reparto igualitario de
las responsabilidades familiares, aun
sigue siendo mayor la proporcién de
mujeres que realizan los trabajos
domésticos y relacionados con la
familia.

Esta diferencia se arraiga en una
division sexual del trabajo, que desde
siempre, ha relegado a la mujer a las
denominadas reproductivas (ma-
ternidad, cuidado de los hijos y los
ancianos, tareas domesticas, etc.) y a
los varones a las productivas,
convirtiéndolos en proveedores.

Las modificaciones econdmicas de
los ultimos afos, han aumentado la

cantidad de mujeres que ingresan al
mercado de trabajo, pero no por ello
han disminuido sus responsabilidades
familiares, lo que supone que muchas
mujeres hoy realizan una doble
jornada.

Esta situacion no solo agobia a las
trabajadoras sino que las coloca en
franca desigualdad respecto de los
varones, ya que se les dificulta
acceder a trabajos mejor pagos, a una
capacitacion y formacion profesional
que les permita progresar, y muchas
veces son directamente discrimina-
das por tener hijos o familiares a su
cargo.

Este convenio, establece que los
estados miembros que lo ratifiquen
deberan incluir entre los objetivos de
su politica nacional el de permitir que
las personas con responsabilidades
familiares que desempefien o deseen
desempefar un empleo ejerzan su
derecho a hacerlo sin ser objeto de
discriminacion y, en la medida de lo
posible, sin conflicto entre sus respon-
sabilidades familiares y profesionales.

Las responsabilidades familiares
comprenden el cuidado de hijos y de
otros familiares directos que limiten al
trabajador sus posibilidades de pre-
pararse para la actividad econémica y
de ingresar, participar y progresar en
ella.

Como se ve, el convenio no esta
dirigido especificamente a las mu-
jeres, pero, siendo estas las que ma-
yormente se ven afectadas por la
desigualdad en el reparto de respon-
sabilidades familiares, su finalidad es
superar la desigualdad que sufren en
el acceso a las oportunidades labo-
rales y de formacion.

Ademas, el convenio establece que
ningun trabajador puede ser despe-
dido a causa de sus responsabili-
dades familiares, y ordena a los esta-
dos a tomar todas las medidas
necesarias para: permitir a los traba-




jadores con responsabilidades
familiares el ejercicio de su dere-
cho a elegir libremente su empleo;
tener en cuenta sus necesidades
en lo que concierne a las condicio-
nes de empleo y a la seguridad
social; tener en cuenta las necesi-
dades de los trabajadores con
responsabilidades familiares en la
planificacion de las comunidades
locales o regionales; y desarrollar
O promover servicios comuni-
tarios, publicos o privados, tales
como los servicios y medios de
asistencia a la infancia y de asis-
tencia familiar. Y deberan incluir
medidas en el campo de la orien-

en la fuerza de trabajo, asi como
reintegrarse a ella tras una ausen-
cia debida a dichas responsabili-
dades.

Convenio relativo a la revisiéon
del Convenio sobre la protec-
cion de la maternidad, 2000
(num. 183)

La realidad de las trabajadoras
embarazadas es hoy un problema
acuciante. EI embarazo muchas
veces es causal de despido, o se
exige la comprobacion de su in-
existencia para acceder a un

El ambito laboral es el espacio mas revelador
‘ ‘ para visualizar la significacion de la dimension de

género en la comprension de la problematica de la

desigualdad y la exclusion social desde que en él
confluyen e interactuan los aspectos socioculturales, educa-
tivos y economicos que condicionan y enmarcan las interre-
laciones sociales.

Las concepciones culturales acerca del valor de las activi-
dades y capacidades femeninas, de las relaciones con sus
padres y maridos y, ante todo sobre lo que les corresponde
ser y hacer a hombres y mujeres, se trasladan al ambito
laboral e, interactuan con las exigencias y condicionantes
productivas y econémicas. Ambos factores determinan la
division sexual del trabajo y contribuyen a explicar que el
mercado de trabajo haya reservado a la mujer los puestos
mas alejados del poder de decision, prolongue los habitos
hogarerios adjudicandole las tareas asimilables y las mas
rutinarias, menos creativas y escasamente valora-
das y la aleje de los empleos técnicos, con alfo , ,
Silveira, Sara, La dimension de género en la formacion

tivas de desarrollo de carrera.

contenido tecnoldgico o con las mejores perspec-
y en las relaciones laborales

se
tacion y de la formacion profe-

obligue a las
embarazadas o

puesto de trabajo, se les
retienen parte de sus sala-
rios o se las expone a ellas
y a sus bebes a situaciones
de peligro, y futuros pro-
blemas de salud.

La OIT abordo este pro-
blema y creo el convenio
de proteccion de la mater-
nidad en el ano 1952.
Luego surgieron recomen-
daciones y un nuevo
convenio, ampliando el
anterior, en el afio 2000.
Este convenio trata varios
aspectos del tema, y fue
creado para dar proteccion
ala madre y su bebe antes,
durante y después del

parto, teniendo que
aplicarse a todas las
mujeres trabajadoras,

inclusive a aquellas que se
desempefien en formas
atipicas de trabajo (por
ejemplo, en la economia
informal)

- Proteccién de la salud

El convenio establece que
se debe garantizar que no
mujeres
lactantes a

sional, para que los trabajadores
con responsabilidades familiares
puedan integrarse y permanecer

desempenar un trabajo que haya
sido determinado por la autoridad
competente como perjudicial para



Las organizaciones sindicales han de velar por:

Incluir entre sus prioridades la cuestion de la proteccion de la matemi-

dad, situando la ratificacion y aplicacion del C.183 y la R.191 entre las

mas importantes. Puesto que el Convenio sobre la proteccion de la
matemidad no se aplicara mas que a los Estados miembros de la OIT que lo hayan
ratificado, las organizaciones sindicales tienen un importante papel que desempe-
Aar para lograr que sus gobiemos ratifiquen y apliquen el C.183 y la R.191.

Integrar la cuestion de la proteccion de la maternidad a todos los niveles del
proceso de dialogo social existente en los distintos paises, particularmente en las
negociaciones colectivas.

Supervisar la puesta en practica de medidas y disposiciones de proteccion de la
matemidad por parte de todos los empleadores y exigir que se adopten medidas
para que la matermidad no constituya una fuente de discriminacion.

Presionar a los gobiemos y empleadores para que se retinan las condiciones ne-
cesarias para que todas las mujeres concemidas por lo dispuesto en el C.183 y la

R.191 se beneficien de prestaciones pecuniarias.

Folleto de la Campana internacional por la ratificacion y aplicaciéon del Convenio 183 y la Reco-
mendacion 191 de la OIT. ITUC.

Ser consultados por los gobiemos antes de que se adopte cualquier
decision respecto a los convenios relativos a los derechos de las
mujeres trabajadoras.

parto. Esto significa que una vez que

su salud o la de su hijo, o respecto del
cual se haya establecido mediante
evaluacion que conlleva un riesgo
significativo para la salud de la madre
o del hijo.

Esto significa que si una trabajadora
se desempefia en una labor que
requiere la manipulacién de quimicos
que pueden perjudicarla a ella 0 a su
bebe, o durante sus tareas debe
hacer esfuerzos que impliquen
riesgos, el empleador esta obligado a
cambiarla de puesto en tanto y en
cuanto este peligro persista.

- Licencia

El convenio establece un periodo de
licencia de por lo menos 14 semanas
que incluira un periodo de seis sema-
nas de licencia obligatoria posterior al

haya sucedido el parto la mujer tiene
seis semanas de licencia, sin importar
si antes de él se incapacité por 8 0 10
semanas. Por ejemplo, si frente a un
embarazo riesgoso la mujer comienza
su licencia 10 semanas antes del
parto, después de él, le siguen corres-
pondiendo 6 semanas, aunque exce-
dan las 14 que establece el convenio
de manera general.

Esta imposibilidad de reducir las 6
semanas posteriores al parto se repite
en relacion a la diferencia que puede
existir entre la fecha probable de
parto: la licencia comienza cuando el
parto ocurre y no a partir de la fecha
probable que aparece en el certificado
médico de la trabajadora.




- Licencia en caso de enferme-
dad o complicaciones

Las trabajadoras tienen derecho a
una licencia especial, por fuera de
la de 14 semanas, en caso de que
se produzcan complicaciones o
enfermedad. El tiempo maximo de
esta licencia no esta establecido
en el convenio, que lo deja a
determinar por la legislacion de
cada pais.

- Prestaciones

En esta seccion se establece que
las trabajadoras ausentes de su
empleo por licencia por materni-
dad deben recibir por parte de su
empleador, o la seguridad social
estatal, prestaciones pecuniarias
(...) en una cuantia que garantice
a la mujer y a su hijo condiciones
de salud apropiadas y un nivel de
vida adecuado.

El monto de estas prestaciones,
de ser fijadas en relacion con las
ganancias anteriores de la trabaja-
dora no pueden ser menores a
dos tercios de las ganancias ante-
riores de la mujer o de las ganan-
cias que se tomen en cuenta para
calcular las prestaciones. Esto
quiere decir que durante su licen-
cia la trabajadora debe percibir por
lo menos dos tercios de su sueldo
anterior a dicha licencia.

Por otra parte, y para asegurar
que esta asistencia se lleve ade-
lante, el convenio establece que
deberan financiarse mediante un
seguro social obligatorio o con
cargo a fondos publicos, o segun
lo determinen la legislacion y la
practica nacionales. Un
empleador no debera estar
personalmente obligado a costear

directamente las prestaciones
pecuniarias debidas a las mujeres
que emplee sin el acuerdo
expreso de ese empleador,

excepto cuando: esté previsto asi
en la legislacion o en la practica
nacionales de un Miembro antes

de la fecha de adopcién de este
Convenio por la Conferencia Inter-
nacional del Trabajo, o se acuerde
posteriormente a nivel nacional
por los gobiernos y las organiza-
ciones representativas de los
empleadores y de los traba-
jadores.

En este sentido, el papel de las
organizaciones sindicales es
fundamental tanto para dar a
conocer quien debe cumplir con
estas obligaciones segun la ley de
cada pais, y para llegar a acuer-
dos con las organizaciones de
empleadores durante las negocia-
ciones colectivas que garanticen a
las trabajadoras la percepcién de
estas prestaciones.

- Proteccién de empleo y no
discriminacién

Esta seccion esta destinada a
proteger a la mujer de cualquier
tipo de discriminacion en el
empleo por su situacién, como
despidos o cambios en su puesto
de trabajo.

En la misma se establece que se
prohibe al empleador que despida
a una mujer que esté emba-
razada, o durante la licencia (...),
o después de haberse reintegrado
al trabajo durante un periodo que
ha de determinarse en la legis-
lacion nacional, excepto por moti-
VoS que no estén relacionados con
el embarazo, el nacimiento del hijo
y sus consecuencias o la lactan-
cia. La carga de la prueba de que
los motivos del despido no estan
relacionados con el embarazo o el
nacimiento del hijo y sus conse-
cuencias o la lactancia incumbira
al empleador.

Por otro lado se garantiza a la
mujer el derecho a retornar al
mismo puesto de trabajo o a un
puesto equivalente con la misma
remuneracion, al término de la
licencia de maternidad. Esto



significa que, si por algun motivo, el
empleador decide cambiar a la traba-
jadora de puesto una vez que se rein-
corpora debe seguir percibiendo el
mismo salario que en el puesto ante-
rior.

Por ultimo, el convenio obliga a los
estados ratificantes a adoptar medi-
das que garanticen que la maternidad
no sea causa de discriminacion en el
empleo o en su acceso. Esto incluye
la prohibicion de que se exija a una
mujer que solicita un empleo que se
someta a un examen para comprobar
si esta 0 no embarazada o bien que
presente un certificado de dicho
examen. Quedan exceptuados de
esto ultimo aquellos trabajo que,
previstos en la legislacion, estén
prohibidos para las mujeres
embarazadas o lactantes, o}
presenten riesgo para la salud de la
mujer y del hijo.

- Lactancia

El convenio establece que aquellas
trabajadoras que se reincorporen a su
empleo luego de la licencia, deben
gozar de una o varias interrupciones
por dia o a una reduccion diaria del
tiempo de trabajo para la lactancia de

su hijo. Y dichas interrupciones o
reduccion del tiempo laboral no puede
ser descontada de su salario, sino
que debe ser tomada por el
empleador como tiempo trabajado.

Convenio sobre los trabajadores
migrantes (revisado), 1949 (num.
97) y Convenio sobre los traba-
jadores migrantes (disposiciones
complementarias), 1975 (num. 143)
La mundializacion de la economia ha
traido consigo un aumento conside-
rable de un hecho que existié siem-
pre: la migracién de personas por
razones de empleo. Se estima que
hoy hay alrededor de 90 millones de
personas implicadas en la migracion
internacional (sin contar los refugia-
dos y los que buscan asilo) y la mitad
de ellos son mujeres.

Este aumento en el volumen de los
movimientos migratorios ha superado
la capacidad de los estados en
controlar el flujo de entradas y salidas
de trabajadores de otros lugares, con
la consecuente desproteccion de
estas personas dentro del mercado
laboral.

Migracion y género

de mujeres migrantes en ocupaciones vulnerables, tales cormo el servi-

cio domeéstico, la “diversion” (incluida la participacion forzada en el
sector del sexo), y la prestacion de cuidados a nifios o enfermos. La vulnerabilidad
de estas trabajadoras deriva del alto grado de subordinacion que se da entre ellas
y su empleador. Esta vulnerabilidad se acentta por el hecho de que estos secto-
res tienden a excluirse de la legislacion laboral nacional y de los instrumentos que
regulan la migracion interacional.

‘ ‘ Se aprecia claramente en muchas partes del mundo la concentracion

La participacion de las mujeres en el trafico internacional de mano de

obra, que a menudo, aunque no siempre, adopta diversas formas de

trabajo forzado, es otro rasgo preocupante que reclama la atencion , ,
internacional.

Género, formacidn y trabajo. Trabajadores migrantes. CINTERFOR




con la consecuente desproteccion
de estas personas dentro del mer-
cado laboral.

Es por ello que, en la promocion
de la igualdad de oportunidades
es imprescindible tener en cuenta
el hecho del trabajo migrante. A
este respecto la OIT creé un
convenio en el ano 1949 y otro
que lo complementa y extiende en
el afo 1975.

En ambos convenios se obliga a
los estados a respetar los dere-
chos humanos de los trabajadores
migrantes (ya sean legales o
ilegales) y a evitar los movimien-
tos migratorios incontrolados o no
asistidos por estos estados,
debido a las consecuencias socia-
les que acarrean en las personas
y familias migrantes.

Se considera trabajador migrante
a toda persona que emigra o ha
emigrado de un pais a otro para
ocupar un empleo que no sea por
cuenta propia; incluye también a
toda persona admitida regular-
mente como trabajador migrante y
se aplica a los trabajadores fron-
terizos, aquellos que ejercen una
profesion que los obliga a entrar a
un pais por periodos cortos, la
gente de mar, aquellos que entren
a un pais con fines de de
formacion, las personas emplea-
das por organizaciones o0 empre-

Ficha de recursos

Organizacion Internacional para las Migraciones:
http://www.iom.int/jahia/jsp/index.jsp

Comité de Derechos de los Trabajadores Migran-
tes (Oficina del Alto Comisionado para
los Derechos Humanos de ONU)
http://www2.ohchr.org/spanish/bodi
es/cmw/index.htm

sas que operan dentro del territo-
rio de un pais y han sido admitidas
temporalmente en dicho pais, a
solicitud de sus empleadores, y
estan obligadas a abandonar el
pais al término de sus trabajos o
funciones.

El convenio de 1949 se refiere
especificamente a los derechos
que poseen los trabajadores
migrantes, que ingresan a un pais
de manera legal, y que deben ser
iguales a los que detentan los
trabajadores nacionales. Es decir,
deben gozar del mismo trato que
los trabajadores residentes, en
todos los aspectos, incluyendo
cuestiones como la seguridad
social.

Sin embargo, en el curso de los
anos se tomd en consideracion un
problema que no se ha solucio-
nado y que actualmente aqueja a
millones de personas: el trabajo
migrante ilegal.

Es por ello, que en el convenio de
1975 se llama a los estados
firmantes a determinar sistemati-
camente si existen en sus territo-

rios movimientos de empleo
migrante ilegal (ya sea como
destino o como transito del

mismo) y a erradicar este tipo de
migraciones clandestinas
definiendo y aplicando sanciones
administrativas, civiles y penales a
los responsables de este tipo de
mercado.

Es de destacar que la colabo-
racion entre Estados, a través del
dialogo y la firma de convenios
multilaterales de ayuda, asi como
la asistencia que proporciona la
OIT y otras organizaciones inter-
nacionales, es esencial para
disminuir los abusos y las situacio-
nes de injusticia y vejacién a las
que se ven sometidas millones de
personas hoy en dia.



En una economia globalizada la que
la migracion por empleo es uno de
sus componentes fundamentales. El
trabajo decente, como derecho
humano, no debe conocer de fron-
teras o nacionalidades. Ese es uno de
los objetivos principales del trabajo de
la OIT, y de todo el movimiento sindi-
cal.




Capitulo 6

Igualdad de género: 90 anos
después, 10 anos después

Introduccion

La importancia de este afo en el
calendario de las trabajadoras, del
movimiento  sindical en su
conjunto y de aquellos que dia a
dia luchan por alcanzar la igual-
dad entre varones y mujeres es
triple: se cumplieron 90 anos de la
creacion de la OIT, 10 del plan de
accion por la igualdad de genero y
por primera vez en todo ese
tiempo durante la conferencia de
la OIT se tratd el tema en una
comisién especialmente creada a
tal efecto.

El reconocimiento de la importan-
cia de esta cuestion en el mundo
del trabajo y en todas las areas de
la vida, que es producto de luchas
a veces invisibles, se refleja en la
campafia que desde 2008 llevo
adelante la OIT: “La igualdad de
genero en el corazén del trabajo
decente.”

La representacion de las mujeres
dentro de la conferencia, discu-
tiendo los temas que las atafien
como un factor fundamental por
llegar al trabajo decente no debe
ser pasado por alto. Si hemos
dicho, mas arriba, que el trabajo
decente refiere a la dignidad
personal, y por ello es parte de los
derechos que todos tenemos
como seres humanos, que la

igualdad de genero sea un pilar
fundamental del mismo la ubica
como un derecho que también es
inalienable.

Todavia hay muchas cosas por
modificar, pero las mujeres traba-
jadoras del mundo han dado un
gran paso.

La igualdad de género en la
98 Conferencia internacional
del trabajo

A partir de las discusiones,
debates y didlogos desarrollados
durante la reunién de la comision
de igualdad de género, los delega-
dos y delegadas de los tres secto-
res representados en la OIT abor-
daron una amplia gama de temas
referidos a la equidad de género y
el trabajo decente. Entre ellos:
igualdad de género y tensiones en
un mundo globalizado, materni-
dad, infancia saludable y padres
que trabajan, género y educacion,
geénero, juventud y empleo, traba-
jadoras y trabajadores en la edad
adulta y derechos, empleo y segu-
ridad social.

Hay que destacar que esta confe-
rencia se desarrollo en medio de
una crisis econémica mundial, que



‘ ‘ Cuando las relaciones sociales son opresi-_
vas, quienes tienen las atribuciones del poder

con mucha frecuencia estan en condiciones

de eliminar altemativas, e incluso el pensamiento
mismo de una altemativa, de modo que el status quo
parezca inevitable e imposible de cambiar. El gran
poder de los movimientos de mujeres ha sido su posi-
bilidad de cuestionar ese tipo de pensamiento y funda-
mentar no solo que la situacion debe cambiar, sino
también que puede cambiar. Nunca debemos dudar,
ni por un momento, que todas y cada una de nosotras,
cuando colaboramos, podemos arremeter contra la
injusticia y crear un clima propicio al cambio. Las
mujeres siempre se han basado en el poder de la
accion colectiva para cambiar el mundo. En verdad,
las luchas de la mujer en pro de la iqualdad y la justicia
de género constituyen algunas de las mas espectacu-
lares revoluciones en las relaciones sociales que ha
registrado la historia. La nuestra es una revolucion
inconclusa, pero en todo el mundo hemos cuestio-
nado la injusticia y la opresion en las relaciones socia-

paz.

Jody Williams Premio Nobel de la Paz, 1997 en ; Quién
responde a las mujeres? Género y rendicion de cuentas.
UNIFEM 2008

estd modifi-
cando la vida de grandes canti-
dades de trabajadores y traba-

les de maneras que son fundamentales para
crear democracia sostenible, desarrollo y , ,

jadoras, y que acentua las
desigualdades que ya hacian
mella en nuestras sociedades. Por
eso hoy mas que nunca desarro-
llar politicas tenientes a tranver-
salizar la cuestion de género y
erradicar cualquier forma de
discriminacién y desigualdad es
una tarea primordial en la
busqueda de un trabajo decente
para todos.

A continuacion haremos un
resumen de las conclusiones
preliminares que estas discusio-
nes y debates.

Crisis econémica y desigualdad
Muchas veces los momentos de
crisis conducen a respuestas
politicas que afectan negativa-
mente en el empleo. En este
sentido, no debe utilizarse la crisis
COMO una excusa para socavar
derechos adquiridos por las
mujeres, O inobservar principios
fundamentales del trabajo.

Se deben buscar respuesta politi-
cas nuevas que tengan en cuenta
las consecuencias sobre hombres
y mujeres, promoviendo la equi-
dad de género. Como medidas en
el corto plazo se pueden nombrar
la conservacién y generacion de
empleos, la  sustitucion de
ingresos para ayudar a las
mujeres y los hombres a cuidar de




los familiares, la formacién profe-
sional y la readaptacion profe-
sional, y el apoyo a las pequenas y
medianas empresas (PYME).

En cuanto a las de largo plazo, los
paises deben revisar su legis-
lacion, incluyendo la laboral, y
promover la conciliacion de la vida
familiar y el trabajo tanto para
mujeres como para hombres,
formar mujeres en trabajos no
tradicionales, utilizar tecnologias
modernas, y realizar acciones a
favor de la mujer, incluyéndolas en
pie de igualdad con los hombres
tanto en la concepcion de las
politicas como en su puesta en
practica y evaluacion.

Por otro lado, en épocas de crisis
conviene “aumentar la inversion
gubernamental en servicios publi-
cos y comunitarios, incluso en las
zonas rurales, a fin de mitigar las
exigencias del trabajo no remu-
nerado en los hogares, donde las
tareas domésticas conciernen
especialmente a las mujeres y las
ninas”.

Género y trabajo decente

El género debe considerarse una
cuestion transversal en el marco
de los cuatro objetivos estratégi-
cos de la OIT: empleo, proteccion
social, dialogo social y tripartismo.

Promocién del empleo

Las politicas de empleo con
enfoque de genero son fundamen-
tales para reducir la pobreza y
aumentar el crecimiento
econdmico, viéndose beneficiadas
por él. Se debe tener presente que
el crecimiento econémico por si
mismo no reduce la pobreza y la
desigualdad y la exclusion.

Se deben generar politicas que
tengan en cuenta las desigual-
dades estructurales que afectan a
las mujeres y las relaciones de
poder en que estas se basan para

equiparar el acceso al empleo en
condiciones de igualdad.

Se debe tener en cuenta el rol de
las PYME en la generacion de
empleo y en la potenciacion social
y econémica de las mujeres como
de los hombres y sus familias. De
la misma manera se necesita brin-
dar mayor acceso a los recursos
productivos y al credito en el caso
de las trabajadoras rurales.

Las zonas francas industriales,
que pueden ser un motor de creci-
miento en determinadas
economias deben aplicar las
normas basicas de trabajo y de
libertad sindical para garantizar el
respecto de los derechos labo-
rales, en especial los de las
mujeres trabajadoras.

Empleo y formacién

Es necesario formular politicas de
formacion para equilibrar el
acceso de las mujeres a los
empleos calificados. Estas politi-
cas deberian sustentarse en el
principio de formacién perman-
ente, teniendo en cuenta la edu-
cacion de nifas y mujeres, inclu-
idas las que se reincorporan al
mercado laboral después de criar
a los ninos.

La igualdad de acceso y oportuni-
dades de formacion para las
mujeres  pueden  promoverse
mediante el establecimiento de
metas de equilibrio de género en
la formacion, los horarios y las
metodologias de formacion
flexibles, la eliminacion de los
estereotipos en los planes de
estudio y la concienciacién de la
comunidad.

Por otro lado, para responder
eficazmente a la demanda del
mercado laboral, estas estrategias
de formacion deben generarse en
base al dialogo social y los



mecanismos tripartitos.

Seguridad social

Se debe eliminar el trato desigual
hacia las mujeres de edad, situacion
que las deja al borde de la pobreza, a
través de regimenes de pensiones
sostenibles.

Se deben brindar servicios sociales
de calidad para todos los ciudadanos,
que proporcionen atencion de la
salud, prestaciones por desempleo
proteccion de la maternidad y pensio-
nes basicas.

Se deben formular politicas en mate-
ria de seguridad laboral especificas
tanto para hombres como para
mujeres, teniendo en cuenta aspectos

como la salud reproductiva.

Es necesario desarrollar investigacio-
nes sobre el acoso sexual y la violen-
cia contra la mujer en el trabajo para
impedir y eliminar estas problemati-
cas.

Se debe llevar adelante acciones para
que se aplique y se comprenda de
mejor manera el concepto de “trabajo
de igual valor.”

Es necesario eliminar la discrimi-
nacion por razén de las obligaciones
familiares, e incorporar la proteccion
de la maternidad en las politicas y
legislaciones nacionales. Ademas, se
debe trabajar para equilibrar el trabajo
y la vida familiar tanto de mujeres

La funcién de las organizaciones de trabajadores

Las organizaciones de trabajadores tienen que representar a la gama

mas amplia posible de trabajadores, con inclusion de quienes desempe-

fAian empleos precarios, los trabajadores migrantes, los trabajadores
rurales y los trabajadores domesticos, que en su mayoria son mujeres.
Las organizaciones de trabajadores deberian tener mas en cuenta las cuestio-
nes de género del modo siguiente:
a) estableciendo medidas concretas para conseguir la participacion activa de las
mujeres en todos los niveles de la organizacion, asi como en su funcionamiento
y sus actividades;
b) velando por que la negociacion colectiva se enfoque con una perspectiva de
género y que el consenso logrado durante las negociaciones quede reflejado en
los convenios colectivos definitivos;
c) promoviendo la igualdad de género cuando intervengan en la reforma de la
legislacion y las politicas, como las politicas nacionales de empleo, y desempe-
Aen funciones en los sistemas de inspeccion del trabajo, juzgados y tribunales
del trabajo; para ello, han de contar con una formacion y un apoyo técnico apro-
piados;
d) solicitar y difundir activamente entre sus miembros informacion sobre la mejora
de las politicas de apoyo a la familia, las reformas de las pensiones, las medidas
a favor de la igualdad de remuneracion y su seguimiento, y la proteccion de la
matemidad, a fin de que el movimiento sindical pueda cumplir su funcion de
promotor del cambio en pro de la igualdad de género, y
e) llevando a cabo programas de aumento de la capacidad, formacion y , ,
promocion.

Proyecto de conclusiones. Comision de Igualdad de Género.

98a Conferencia Internacional del Trabajo
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Selecciodn de fechas historicas relacionadas con la igualdad de género
en el mundo del trabajo

1919 e Constitucion de la OIT
e Convenio sobre la proteccion de la maternidad (nim. 3)
1944 e Declaracion relativa a los fines y objetivos de la Organizacion Internacional del
Trabajo (Declaracion de Filadelfia)
1948 e Declaracion Universal de Derechos Humanos
e Convenio (revisado) sobre el trabajo noctumo (mujeres) (num. 89)
1951 e Convenio sobre igualdad de remuneracion (num. 100)
1952 e Convenio sobre la proteccion de la maternidad (revisado) (num. 103)
e Recomendacion sobre la proteccion de la materidad (num. 95)
1958 e Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) (num. 111)
e Recomendacion sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) (num. 111)
1964 e Convenio sobre la politica del empleo (num. 122)
o Recomendacion sobre la politica del empleo (num. 122)
1974 e Convenio sobre la licencia pagada de estudios (num. 140)
1975 e Primera Conferencia sobre la Mujer (Ciudad de México)
e Declaracion sobre la igualdad de oportunidades y de trato para las trabajadoras
e Convenio sobre desarrollo de los recursos humanos (nim. 142)
o Recomendacion sobre desarrollo de los recursos humanos (num. 150)
1976 e Establecimiento de la Oficina del Asesor Especial en Cuestiones de Género y
Adelanto de la Mujer
1979 e Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
muijer (en vigor a partir de 1981)
1980 e Segunda Conferencia Mundial sobre la Mujer (Copenhague)
1981 e Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (num. 156)
o Recomendacion sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (num.
165)
1982 e Plan a Mediano Plazo de la OIT (1982-1987) que incluye a las «trabajadoras»
como uno de los seis temas mundiales
1984 e Recomendacion sobre la politica del empleo (disposiciones complementarias)
(nim. 169)
1985 e Tercera Conferencia Mundial sobre la Mujer (Nairobi)
e Resolucion sobre la igualdad de oportunidades y de trato para los trabajadores
y las trabajadoras en el empleo, 71.2 reunion de la CIT
1986 e ElI Consejo de Administracion evallua los programas de cooperacion técnica
especificos para las mujeres y recomienda adoptar un enfoque en relacion con la mujer
en el desarrollo
1987 e El Consejo de Administracion aprueba el Plan de Accion de la OIT sobre igual-
dad de oportunidades y de trato para los trabajadores y las trabajadoras en el empleo
1988 e Directrices para la integracion de los intereses de la mujer en la concepcion de
los proyectos de cooperacion técnica
1990 e Convenio sobre el trabajo noctumo (num. 171)
e Recomendacion sobre el trabajo nocturno (num. 178)
1991 e Resolucion sobre la accion de la OIT para las trabajadoras, 78.2 reunion de la
CIT




e Conferencia Mundial de Derechos Humanos (Viena) y Programa de Accion
1994 e Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial (hdm. 175)

e Recomendacion sobre el trabajo a tiempo parcial (ndm. 182)
1995 e Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social (Copenhague)

e Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer (Beijing)

e Plan de Accion de la OIT sobre igualdad entre los sexos e incorporacion de las
consideraciones de género en la OIT

e Circular num. 543 sobre Politicas y procedimientos en materia de acoso sexual
1996 e Convenio sobre el trabajo a domicilio (nim. 177)

e Recomendacion sobre el trabajo a domicilio (num. 184)
1997 e Lanzamiento del Programa internacional «Mas y mejores empleos para la
mujer
1998 e Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el
trabajo

e Recomendacion sobre la creacion de empleos en las pequefas y medianas
empresas (num. 189)
1999 e Protocolo Facultativo sobre la Convencion sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer

e Convenio sobre las peores formas de trabajo infantil (nim. 182)

e Recomendacioén sobre las peores formas de trabajo infantil (num. 190

e Establecimiento de la Oficina para la Igualdad de Género (GENDER)

e Circular de la OIT sobre igualdad entre los sexos e incorporacion de las consi-
deraciones de género en la OIT (Circular num. 564)
2000 e Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social Copenhague+5 (Ginebra)

e Vigésimo tercer periodo extraordinario de sesiones de la Asamblea General
Beijing+5 (Nueva York)

e Objetivos de Desarrollo del Milenio

e Convenio sobre la proteccion de la maternidad (nim. 183)

e Recomendacion sobre la proteccion de la matemidad (num. 191)
2001 e Primera auditoria de género en la Oficina
2002 e El Consejo de Administracion examina el informe sobre la primera auditoria de
género en la Oficina
2003 e Observacion general sobre acoso sexual en el marco del Convenio num. 111
por la Comisiéon de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones (CEACR)
2004 e Resolucion relativa a la promocion de la igualdad de género, Resolucion relativa
a la igualdad de remuneracion, Resolucion relativa al cuarto aniversario del Convenio
sobre la proteccién de la maternidad, 92.2 reunion de la CIT
2005 e Instrucciones del Consejo de Administracion para incluir el género en la coope-
racion técnica
2006 e Recomendacion sobre la relacion de trabajo (num. 198)
2007 e Observacion general sobre igualdad de remuneracién conforme al Convenio
num. 100 por la CEACR
2008 e Declaracion de la OIT sobre la justicia social para una globalizacion equitativa

Fuente: Informe VI. La igualdad de género como eje
del trabajo decente. Conferencia Internacional del Trabajo, 98.a reunién, 2009



como de hombres, a través de
politicas como la licencia por
paternidad y el mejoramiento de
servicios para el cuidado de nifios
y ancianos.

El rol de la legislacion

Se realiza un llamado urgente
para que todos los gobiernos
ratifiquen, apliquen y supervisen
los convenios los numeros 100 y
111.

Analizar los obstaculos que
impiden la ratificacion de los Con-
venios 156, 183, 175,
177 y fomentar la ratificacion de
los Convenios 87 y 98 y velar por
su aplicacion efectiva.

Si bien la mayor parte de los
paises han promulgado leyes
sobre igualdad de género, se hace
necesario examinarla, asi como
analizar con perspectiva de
genero las leyes futuras para que
no repercutan de manera negativa
en las personas de uno u otro
Sexo.

La intervencion de los interlocu-
tores sociales en la formulacion y
la revision de la legislacion garan-
tiza que las normas juridicas refle-
jen de manera precisa las reali-
dades socioeconomicas y las
necesidades o inquietudes de los
empleadores y de los traba-
jadores. También se requieren una
aplicacion y un cumplimiento mas
estrictos de los marcos juridicos
relativos a la igualdad de oportuni-
dades y de trato a través de las
administraciones  del  trabajo
representativas, los servicios de
inspeccion del trabajo y los tribu-
nales, que estan equipados para
abordar la igualdad de género.

Dialogo social
El diadlogo social y el tripartismo
facilitan el consenso y promueven

avances en la formulacion de
politicas sobre igualdad de
geénero. Para que el dialogo sea
fecundo es necesaria una mayor
participacion de las mujeres, lo
que supone un aumento de partici-
pacion de este grupo en los
cargos decisorios tanto en los
gobiernos, las empresas como en
el movimiento sindical.

De esta manera, es imprescindible
una mayor participaciéon de las
mujeres en los escenarios de
negociacién colectiva, para incluir
en las politicas de empleo cuestio-
nes especificas como la brecha
salarial, la proteccion contra la
discriminacién, la  conciliacion
trabajo-familia, la violencia y el
acoso sexual, y la promocion del
empleo para las mujeres.

La funcion de los gobiernos
Generar un ambito propicio para
que se lleve adelante el dialogo
social, a través de instituciones
fuertes y transparentes.

Ratificar y aplicar los convenios
fundamentales de la OIT, vy
aquellos referidos a la igualdad de
genero y oportunidades.

Aplicar politicas nacionales vy
transversales de género, que no
queden restringidas a un érgano o
institucion particular.

Proveer de mas y mejores servi-
cios sociales.

Garantizar que se apliquen practi-
cas no discriminatorias en el
empleo en el sector publico.
Aumentar la capacidad de las
oficinas de estadistica y censo
para tener mayores recursos con
los que promover politicas iguali-
tarias.

La funcion de las organizacio-
nes de empleadores

Participar del dialogo social sobre
igualdad de genero.

Elaborar codigos y practicas que



promuevan una cultura de no discrimi-
nacion, asi como talleres y cursos de
formacion que brinden a las mujeres
acceso al conocimiento y los recur-
SOs.

Estimular la participaciéon de las
mujeres en el ambito empresarial.




.{\ Actividades sugeridas
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Actividad general: Se recomienda realizar un mapa

conceptual, que se ira extendiendo a medida que

se avance en la lectura y discusién de esta guia,
agregando los conceptos e ideas que surjan de
ella. De esta manera, al finalizar, se obtendra un
resumen grafico global que permitira ver de
manera rapida la jerarquia de conceptos y sus
relaciones.

Cap 1: Derecho al trabajo decente, un derecho
humano

Autoevaluacion:

¢, Como definiria el concepto de “derecho humano”?
¢, Cual es la fuente de la que emanan los derechos huma-
nos?

Teniendo en cuenta las diferentes generaciones de derechos huma-
nos, ¢ cuales son los principios rectores de cada una de ellas?

Liste por lo menos cuatro caracteristicas de los derechos humanos y
expliquelas.

En grupo:
Leer la declaracion universal de los derechos humanos y clasificar cada
uno de sus articulos teniendo en cuenta la categorizacion en genera-
ciones.
Reflexionar sobre qué derechos podrian incluirse teniendo en cuenta
la evoluciodn historica vivida hasta el presente
Investigar sobre los tratados de derechos humanos que han sido
ratificados (0 no) por su pais.

Cap 2: La OIT, promotora de los derechos humanos laborales

AE:

¢,Cuando nace la OIT y debido a que situacion?

¢ Cuales son sus objetivos y areas de accion?

¢, Por qué razon los derechos laborales se consideran derechos
humanos?

¢, Cual es la principal caracteristica del funcionamiento de la OIT?
¢ Por qué cree que esta caracteristica es importante para las orga-
nizaciones de trabajadores?
¢ Qué o6rganos conforman la OIT? ¢ Qué funciones cumplen?

En grupo:

Reflexione y discuta acerca de la participacion de las organizacio-
nes de trabajadores en el didlogo social en su pais o region.

¢ Existen instituciones politicas transparentes y estables que
promuevan el dialogo social? ¢ El estado ayuda a fomentar esce-
narios propicios para el dialogo? ¢ Qué acciones pueden llevar a

cabo los diferentes actores sociales para fortalecer los escenarios
de dialogo?

Cap 3: Las Normas Internacionales de Trabajo (NIT)
AE: ;Qué son las NIT?
¢ Qué tipos de NIT existen?

¢,Cual es la diferencia principal entre un convenio y una recomendacion?
¢ Qué son los protocolos?



Explique brevemente coémo se elabora una NIT

Ae: ¢ Cuales son los diferentes sistemas que existen en la OIT para controlar el cumplimiento de los
convenios?

¢ Qué obligacién deben cumplir periédicamente los Estados al ratificar un convenio?

¢, Qué drganos llevan a cabo los diferentes controles?

¢ Qué procedimientos existen para denunciar a aquellos estados que incumplen los convenios?

Defina y compare los procedimientos de reclamacion y de queja (procedimiento, los actores, 6rga-
nos de control, etc.)
¢ Que procedimiento especial se cred en 19497 ; Cémo funciona?

Eg: En base a los ultimos informes presentados por la comisiéon de expertos, su pais ha mejorado
en el cumplimiento de los convenios laborales?

¢ Se han realizado reclamaciones o0 quejas a su pais? Sobre qué temas.

Luego de haber analizado los convenios ratificados por su pais, ¢.cree que existe la necesidad de
elevar una reclamacion o una queja por incumplimiento de alguno de ellos?

Cap. 4: Herramientas para la igualdad

¢, Cuales son los componentes del trabajo decente y por que se relacionan estrechamente con el
concepto de igualdad de oportunidades? ; Cuales son los ocho convenios fundamentales de la OIT?
Explique brevemente qué derechos proclaman.

¢ Por qué cree que se los denomina de esa manera?

¢ Qué relacion encuentra entre los convenios fundamentales y la definicion de derechos humanos
que dio anteriormente?

¢, Cuales son las obligaciones de aquellos Estados que ratifican un convenio?

EG:

¢ Qué convenios fundamentales ha ratificado su pais?

Reflexione y discuta qué grado de aplicacion tienen los convenios ratificados en la practica y qué
acciones cree que se deberian llevar a cabo a nivel de las politicas publicas para que su
cumplimiento sea efectivo.

Cap 5: Desigualdad y mercado laboral, ;una cuestion de género?

¢ Qué caracteristicas puede destacar en cuanto a la situacion de la mujer en la economia actual?
¢ Qué logros se alcanzaron y qué problematicas encuentra?

¢ Cuales son los convenios principales de la OIT que refieren a la igualdad de género y oportuni-
dades? ¢ Puede resumir el contenido principal de los mismos, o los conceptos fundamentales verti-
dos en ellos?

Segun estos convenios:

¢, Como definiria discriminacion? ¢ Por qué se habla de dos tipos de discriminaciones?

¢ Qué es un “trabajo de igual valor?

¢ Qué es la division sexual del trabajo y que efectos acarrea en el mercado laboral?

¢,Cual es la licencia minima por maternidad?

¢ Cuantas semanas de licencia corresponden después de la fecha de parto?

¢ Qué relacion existe entre el tiempo de licencia completo y la licencia post parto?

¢ Cual es el minimo de prestaciones que una mujer debe recibir durante la licencia por maternidad?
¢ Qué es un trabajador migrante y qué derechos tiene respecto de los trabajadores nacionales?

EG:

¢ Qué convenios sobre igualdad de género y oportunidades ha ratificado su pais?

Reflexione y debata sobre el cumplimiento o no de los convenios ratificados y las acciones que se
pueden llevar adelante para que este cumplimiento sea efectivo.

¢, Qué acciones cree que puede desarrollar el movimiento sindical con vistas a que un estado
ratifique un convenio?
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Conocimiento en la Formacion Profesional.
CINTERFOR. www.cinterfor.org.uy

- Género, formacion y trabajo. Gestionando la
igualdad.
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pro/cinterfor/temas/gender/gestion/index.htm

- Género, formacion y trabajo. Trabajadores migran-

T é tes.
{ http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/ci
° nterfor/temas/gender/doc/cinter/pacto/cue_gen/tra_mig.htm

- Rodgers, Gerry. El trabajo decente como una meta para la
economia global, Boletin, Cinterfor, N° 153, 2002

- Silveira, Sara. La dimension de género en la formacion y en las

relaciones laborales.
http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/
gender/gestion/rellab/ii/index.htm#2.-%20G%C3%A9nero%20y%20me
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Memorandum sobre igual retribucién para un trabajo de igual valor. Un
acercamiento a la comprension del principio de igualdad salarial entre
hombres y mujeres. Secretaria Confederal de la Mujer, CC.OO.
http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/tema
s/gender/gestion/accempre/retrib.pdf

Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos
http://www.ohchr.org

Organizaciéon de Naciones Unidas
www.un.org

Organizacion Internacional del Trabajo
www.ilo.org

- Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos funda-
mentales en el trabajo. OIT. 1998

- La igualdad de género como eje del trabajo decente. Informe de
la Comisién de la Igualdad de Género.
Conferencia Internacional del Trabajo, 98.a reunién, 2009

- Las reglas del juego: Una breve introduccion a las normas interna-
cionales del trabajo. OIT, 2009
http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/lang-
-es/docName--WCMS_108409/index.htm
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- Marcos - Sanchez, José; Rodriguez Calderén, Eduardo, Manual para la defensa de la
Libertad Sindical. OIT, 2001.

- Proyecto de conclusiones. Comision de la Igualdad de Género
Conferencia Internacional del Trabajo 98.a reunion, Ginebra, junio de 2009

- Somavia, Juan. Trabajo Decente: Memoria del Director General, OIT. 1999
http://www.ilo.org/public/spanish/standards/relm/ilc/ilc87/rep-i.htm

- Tomei, M. y Duarte D. No- discriminacion en el empleo, ocupacion e igualdad de remuner-
acion. La no-discriminacion y la igualdad en el empleo y la ocupacion: desafios conceptuales
y de politicas. OIT.

http://www.oit.org.ar/documentos/declaracion_4.pdf

UNI Global Union
www.uniglobalunion.org
- Equidad de género, Guia practica para delegados y delegadas. UNI Global Union, Equal
Opportunitties Department, 2009

UNIFEM - Fondo de las Naciones Unidas para la Mujer
www.unifem.org
- ¢ Quién responde a las mujeres? Género y rendicion de cuentas. UNIFEM 2008.
http://www.unifem.org/progress/2008/

Iternational Trade Union Confederation - ITUC
www.ituc.org
- Folleto de la Campana internacional por la ratificacion y aplicacion del Convenio 183 y la
Recomendacion 191 de la OIT. http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/ITUC-materniteESP.pdf
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