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Unas relaciones laborales sólidas y un diálogo social 
efectivo contribuyen a la buena gobernanza en el lugar 
de trabajo, al trabajo decente, al crecimiento económico 
inclusivo y a la democracia.1 También pueden constituir 
un medio importante para avanzar en la igualdad de 
género y en los mercados de trabajo justos, y viceversa. 
En junio de 2018, la Conferencia Internacional del Trabajo 
reconoció este hecho al instar a los Estados Miembros 
de la OIT a ‘ […] promover la igualdad de género y la no 
discriminación, y fomentar la consolidación y ampliación 
de la participación y la implicación de las mujeres y los 
jóvenes en el diálogo social’ para fortalecer el diálogo 
social y el tripartismo.2 

El diálogo social, incluida la negociación colectiva, 
tiene el inmenso potencial de contribuir al logro de los 
ambiciosos Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 
establecidos en la Agenda 2030 para el Desarrollo 
Sostenible, en particular los relativos a la igualdad de 
género (ODS5) y al trabajo decente (ODS8).3 También 
se han llevado adelante iniciativas nuevas para facilitar 
el logro de estos objetivos, entre las que se incluye 
la Coalición Internacional para la Igualdad Salarial 
(EPIC). Liderada por la OIT, ONU Mujeres y la OCDE, 
esta coalición reúne a gobiernos, organizaciones de 
empleadores y de trabajadores, empresas e instituciones 
académicas para idear modos de acelerar los avances 
hacia el logro de la igualdad de remuneración por trabajo 
de igual valor para 2030 (ODS 8.5). 

Sin embargo, las mujeres trabajadoras de todo el 
mundo siguen estando infrarrepresentadas en los 
órganos y en los procesos de toma de decisiones que 
configuran los lugares de trabajo y los resultados del 
empleo, incluso allí donde son mayoría en la fuerza de 
trabajo. Ello no sólo es injusto para las mujeres, también 
es contraproducente para las empresas, las economías 
y las sociedades en su conjunto. 

Este informe temático intenta entender las razones que 
explican esta situación, así como determinar las acciones 
que podrían adoptar los gobiernos y las organizaciones 
de empleadores y de trabajadores para avanzar en la 
igualdad de género a través del diálogo social. Con 
este fin, se ha basado en experiencias innovadoras de 
distintas regiones del mundo. Concretamente, examina 
cómo puede el diálogo social arrojar resultados 
positivos en relación la igualdad de género en los 
distintos sectores, ya sea en la economía formal o 
informal, y explora las circunstancias y los factores que 
pueden contribuir al cambio transformador. El informe 
concluye formulando algunas recomendaciones clave 
para los gobiernos y las organizaciones de empleadores 
y de trabajadores. 

El diálogo social incluye todos los tipos de negociaciones, 
consultas e intercambios de información entre los 
representantes de los gobiernos, y los empleadores y 
los trabajadores y sus organizaciones.

Con el tiempo, el alcance del diálogo social, incluida 
la negociación colectiva, se ha ido ampliando en 
muchos países y ha pasado a incluir temas que son 
fundamentales para lograr la paridad de género en el 
trabajo y en el seno de la familia. Entre estos temas 
encontramos la igualdad de acceso para mujeres y 
hombres a los empleos y las competencias; la duración 
de la licencia de maternidad o licencia parental más allá 
de la que establece la ley; la promoción de la igualdad 
de remuneración por trabajo de igual valor para asegurar 
unos salarios justos para ambos sexos, y la prevención 
y la protección contra la violencia y el acoso sexual. 

Una cooperación en el lugar de trabajo que contemple las 
cuestiones de género y tenga capacidad de respuesta 
ayuda a las empresas a atraer a los mejores trabajadores, 
a mejorar el desempeño de su organización, a reducir los 
costos que conlleva la rotación de personal, a mejorar 
el acceso a mercados objetivo, y a minimizar los riesgos 
legales, al tiempo de mejora su reputación.4 De hecho, 
las empresas con mayores niveles de diversidad de 
género en sus equipos ejecutivos son un 21 por ciento 
más propensas a registrar una rentabilidad por encima 
de la media5. 

Sin embargo, las limitaciones en cuanto al impacto y la 
sostenibilidad de estos esfuerzos, así como su escala 
relativamente reducida, son evidentes. Tampoco ayudan 
una densidad de sindicación y una cobertura de la 
negociación colectiva cada vez menores debidas en 
parte al debilitamiento del apoyo a la negociación con 
múltiples empleadores, las suspensiones incondicionales 
de convenios colectivos y la descentralización 
desorganizada de la negociación colectiva6. En algunos 
países, las instituciones de diálogo social están luchando 
por seguir siendo relevantes en un contexto de profundos 
cambios económicos, políticos y sociales.7 

Al mismo tiempo, aunque está claro que se han hecho 
algunos avances, las relaciones de poder desiguales 
entre mujeres y hombres8 y la pobreza del tiempo de 
las mujeres por razón de la maternidad y de la carga 
desproporcionada de trabajo no remunerado de 
cuidado de personas9 siguen limitando su opinión y 
representación, tanto en el lugar de trabajo como en 
los órganos y los procesos de toma de decisiones. 
Con todo, si la voz de las mujeres tuviese más peso, 
procesos de toma de decisiones como el diálogo social 
y la negociación colectiva ganarían en legitimidad, 
credibilidad y efectividad, en beneficio de todos. 

En el apartado que sigue se examina el modo en que 
estas condiciones fundamentales pueden promoverse 
en la práctica. 

INTRODUCCIÓN: EL NEXO 
ENTRE EL DIÁLOGO SOCIAL Y 
LA IGUALDAD DE GÉNERO

1.
¿QUÉ ES EL DIÁLOGO SOCIAL 
Y CUÁLES SON LOS DESAFÍOS 
QUE PLANTEA PARA AVANZAR 
EN LA IGUALDAD DE GÉNERO?

2.
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Con objeto de lograr la meta 5.5. de los ODS de 
‘asegurar la participación plena y efectiva de las mujeres 
y la igualdad de oportunidades de liderazgo a todos 
los niveles decisorios en la vida política, económica 
y pública’, es fundamental que las mujeres estén 
representadas en los órganos de diálogo social y en 
los equipos de negociación colectiva. Si estos órganos 
y equipos cuentan con más mujeres, el diálogo social 
no sólo será más pertinente y aportará más capacidad 
de respuesta a la vida laboral de las mujeres, sino que 
también impulsará cambios transformacionales en otras 
esferas sociales, siempre y cuando se aliente y se forme 
a las mujeres y a los hombres para hacer avanzar la 
igualdad de género en el diálogo social, en el mercado 
de trabajo y en el lugar de trabajo en general.

Las investigaciones que lleva a cabo la OIT a nivel 
mundial confirman la infrarrepresentación persistente 
de las mujeres en las instituciones nacionales de diálogo 
social. Un estudio realizado en 195 países, incluidos 
los 187 Estados Miembros de la OIT señala que, si 
bien en 2008 la afiliación de mujeres a las instituciones 
nacionales de diálogo social no alcanzaba el 20 por 
ciento, los datos disponibles para 2018 muestran que la 
afiliación media de mujeres ha pasado a situarse entre el 
20 y el 35 por ciento, sobre todo en África, las Américas y 
Europa. Entre los ejemplos más inspiradores de paridad 
(45 por ciento y más) en las instituciones nacionales 
diálogo social se encuentran Francia, Noruega, Samoa, 
San Kitts y Nevis y Suiza.10 

A pesar de los progresos alcanzados, la persistente 
infrarrepresentación de las mujeres en el dialogo 
social refleja un grave déficit democrático que socava 
el funcionamiento y la legitimidad de las instituciones 
de diálogo social.11 Esta situación también refleja que, 
aunque hoy en día en muchas partes del mundo12 las 
mujeres tienen un nivel de educación más alto y son 
más propensas a haberse afiliado a sindicatos13 y a 
organizaciones de empleadores14, su representación en 
los puestos de toma de decisiones en el diálogo social 
sigue siendo menos destacada que la de los hombres.15  
Además, aunque se observe un aumento en el número 
de afiliadas a sindicatos a nivel mundial, ello no siempre 
significa que su representación sea proporcional en las 
estructuras de liderazgo.16 

Un examen de las causas estructurales y de otra 
índole tras la infrarrepresentación de las mujeres 
en las instituciones de diálogo social puede ayudar 
en la definición de estrategias para corregirlas. Los 
déficits en la voz y la representación de las mujeres 
en el diálogo social reflejan su participación desigual 
en la fuerza de trabajo. En la actualidad, sólo el 48,5 
por ciento de las mujeres, frente al 75 por ciento de 
los hombres, participan en la fuerza de trabajo (una 

brecha de género de 26,5 puntos).17 Cuando las mujeres 
participan en el mercado de trabajo sufren una serie de 
desventajas, como la discriminación en la contratación 
y la segregación del mercado laboral, lo que repercute 
en el tipo y la calidad de los puestos que ocupan. A nivel 
mundial, las mujeres siguen cobrando un 20 por ciento 
menos de media que los hombres y, dependiendo de 
la región, este porcentaje puede llegar a ser de hasta 
un 40 por ciento.18 Además, el trabajo de las mujeres 
a menudo ‘queda fuera del ámbito de la legislación, la 
reglamentación de la seguridad social y los convenios 
colectivos pertinentes’.19 También resulta alarmante 
que la paridad de género, inclusive en el ámbito de la 
participación económica, parezca estar invirtiendo su 
tendencia positiva.20

AUMENTO DE LA PARTICIPACIÓN 
DE LAS MUJERES EN LA TOMA 
DE DECISIONES Y EN EL DIÁLOGO 
SOCIAL

3.
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Labour force gender gap at global level 

26.5%
brecha

75%

Fuente: OIT, Perspectivas sociales y del empleo en el mundo: 
tendencias del empleo femenino 2017

Brecha de género en la tasa de participación 
en la fuerza de trabajo a nivel global.

20%
brecha

Fuente: OIT, Informe Mundial sobre Salarios 2018 / 19.

Brecha salarial de género a nivel global 
(salarios por hora)
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Las brechas en la voz y la representación de las mujeres 
en el trabajo se deben a las relaciones de poder 
desiguales entre hombres y mujeres, la persistencia 
de los estereotipos de género, la subestimación del 
trabajo de las mujeres y a la carga desproporcionada 
que asumen de trabajo de cuidado de personas, 
que propician la discriminación directa e indirecta.21 
Como ha revelado la iniciativa global de la Oficina de 
Actividades para los Empleadores de la OIT (ACT/EMP) 
sobre la mujer en la gestión empresarial, los estereotipos 
de género, unidos a las responsabilidades familiares y a 
la cultura empresarial dominada por los hombres siguen 
encontrarse entre los obstáculos más adversos que 
dificultan la participación de las mujeres en la gestión 
empresarial.22 

Muchas organizaciones de empleadores y de 
trabajadores, así como muchos gobiernos, consideran 
que debe hacerse más para promover la representación 
de las mujeres en la toma de decisiones.23 Los sindicatos 
han destinado esfuerzos para que la representación de 
las mujeres en la toma de decisiones refleje los empleos 
y sectores en los que trabajan y las competencias con 
que cuentan24 como, por ejemplo, la inclusión de cuotas 
para la participación de las mujeres en los congresos 
de los sindicatos, la reserva de puestos en los órganos 
ejecutivos y una representación de las mujeres en 
los órganos de toma de decisiones proporcional a su 
afiliación.25 En muchas confederaciones sindicales 
también se han creado departamentos de igualdad 
de género y comités de igualdad o diversidad de 
género como base para avanzar en las cuestiones de 
igualdad a través de funciones internas y externas de 
los sindicatos.26 

Una encuesta llevada a cabo por la Oficina de 
Actividades para los Trabajadores (ACTRAV) de la OIT27 
señala modos en que la representación de las mujeres 
en las estructuras sindicales de toma de decisiones 
puede arrojar resultados efectivos en la fijación de los 
salarios por los sindicatos. La encuesta ha revelado que 
un 34 por ciento de los sindicatos que respondieron 
contaban con mujeres en sus comités ejecutivos. Las 
variaciones a nivel regional son evidentes, a saber, un 
45 por ciento de los miembros de los comités ejecutivos 
de sindicatos son mujeres en América del Norte frente 
al 25 por ciento en los Estados Árabes. A nivel mundial, 
alrededor de 30 por ciento de los equipos de negociación 
de salarios de los sindicatos incluyen mujeres, pero esta 
cifra es mucho menor en Asia y el Pacífico, África y la 
región Árabe. Cerca de la mitad de los sindicatos que 
respondieron a la encuesta señalaron que los equipos 
de negociación de salarios o los miembros de las 
comisiones habían recibido información o formación 
sobre cuestiones de género con objeto de prepararse 
para las negociaciones salariales. La mayoría contaba 
con un comité específico de género, o más amplio sobre 
igualdad. Además, un 70 por ciento de los sindicatos 
señalaron que aplicaban una estrategia operativa 
interna para mejorar la representación de las mujeres 
en la organización (directrices internas o cuotas). 
La Confederación Europea de Sindicatos se ha 
mostrado particularmente dinámica a este respecto (ver 
recuadro 1).

Gender pay gap per region

Asia y
el Pací�co19.8%

América
del Norte15.3%

Europa del Norte,
Sur y Oeste13.3%

Europa Oriental y
Asia Central y Occidental20.8%

América Latina y
el Caribe 20.6%

África del Norte
y Estados Árabes13.1%

África
Subsahariana21.8%

Fuente: OIT, Informe Mundial sobre Salarios 2018 / 19.

Brecha salarial de género por región (ponderada por factores, salarios por hora)
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Recuadro 1 	 �‘De la afiliación al liderazgo’: 
Para una representación equilibrada 
en los órganos sindicales de toma 
de decisiones. La experiencia de 
la Confederación Europea de 
Sindicatos (CES)

En 2011 el comité ejecutivo de la CES adoptó 
recomendaciones para mejorar el equilibrio de 
género en las estructuras sindicales y así reflejar 
mejor la diversidad de la afiliación y asegurar que 
la confederación representase adecuadamente los 
intereses de las mujeres.28 En su conferencia a mitad 
de mandato de 2017, la CES introdujo la igualdad 
de representación entre hombres y mujeres – 50/50 
mujeres y hombres – en su comité ejecutivo y en otros 
comités. Como parte de su labor de promoción de 
la diversidad de género en la afiliación sindical y en 
las estructuras de toma de decisiones, la CES realiza 
una encuesta anual sobre igualdad para controlar la 
representación de las mujeres en los sindicatos. La 
encuesta de 201829 señaló que la afiliación sindical 
de mujeres había aumentado a un 46,1 por ciento. Sin 
embargo, las mujeres representan apenas un 37,2 por 
ciento en los equipos de liderazgo de los sindicatos, un 
33,5 por ciento en los órganos sindicales principales 
de toma de decisiones y sólo un 26,2 por ciento entre 
los dirigentes principales de las confederaciones 
nacionales. Aunque estas cifras muestran que sigue 
habiendo margen de mejora, reflejan un progreso 
considerable desde la Resolución de 2011.

Una encuesta realizada por la Oficina de Actividades 
para los Empleadores (ACT/EMP) concluyó que se había 
logrado algún progreso en la mejora de la representación 
de las mujeres en las organizaciones de empleadores: 
‘Cada vez son más las mujeres que ocupan cargos 
directivos en las secretarías de las organizaciones de 
empleadores’.30 La encuesta, basada en respuestas de 
más de 50 organizaciones de empleadores reveló que 
las mujeres ocupaban el 34 por ciento de los cargos 
de dirección máximos y el 38 por ciento de los cargos 

de dirección ejecutiva adjuntos. Las mujeres ocupaban 
el 18 por ciento de las presidencias y el 26 por ciento 
de las vicepresidencias en los comités permanentes 
‘un resultado que refleja el aumento de la participación 
femenina en cargos directivos subalternos’.31 De los 
dos cargos máximos en los comités ejecutivos de las 
organizaciones de empleadores a quienes compete 
la aplicación diaria de los planes estratégicos de la 
organización, sólo el 18,7 por ciento los ocupaban 
mujeres; en el 7,5 por ciento de las organizaciones de 
empleadores entrevistadas una mujer presidía la junta, 
en la mayoría de las organizaciones de empleadores, 
la representación de la mujer en las juntas directivas 
no superaba el 10 por ciento y el 8 por ciento de las 
organizaciones de empleadores entrevistadas había 
logrado el equilibrio de género en sus juntas directivas.32 

Como señala la iniciativa mundial para la recopilación 
de datos sobre la situación de la mujer en la gestión 
empresarial de la Oficina de Actividades para los 
Empleadores (ACT/EMP) hay multitud de buenas 
prácticas para promover a la mujer en la gestión 
empresarial a nivel de empresa. Las organizaciones 
de empleadores han propuesto incluir políticas que 
favorezcan la conciliación entre la vida laboral y la vida 
familiar y aplicar medidas de discriminación positiva, 
abordar la cuestión de las culturas dominadas por 
hombres y alentar la celebración de más diálogo 
en torno a la diversidad de género para apoyar la 
conciliación entre la vida laboral y la vida familiar y 
una mayor igualdad en el liderazgo y la gestión para 
su personal.33 En este sentido, la diversidad de género 
reviste una importancia fundamental, habida cuenta 
de que ‘En última instancia, cuanta mayor diversidad 
de género tengan los miembros de las organizaciones 
de empleadores, mayor será el número de mujeres 
en condiciones de liderar, representar y/o participar 
en la toma de decisiones dentro de las estructuras de 
gobierno de las organizaciones de empleadores.34

Es necesario destinar más esfuerzos a posibilitar que 
las mujeres puedan acceder a puestos superiores y de 
liderazgo en el lugar de trabajo y en las organizaciones 
de empleadores y de trabajadores con objeto de integrar 
la igualdad de género en la negociación de manera más 
efectiva. En algunos casos, ello puede favorecerse 
a través de medidas legislativas para fortalecer la 
representación de las mujeres en el diálogo social, como 
en el caso de Argelia y Chile, donde recientemente se 
han promulgado leyes para garantizar que por lo menos 
un tercio de los miembros de las instituciones de diálogo 
social sean mujeres35. También resulta alentador que, 
cada vez más, las mujeres y los trabajadores migrantes 
estén incitandoa los sindicatos a adoptar un enfoque 
más inclusivo para que sean agentes efectivos del 
cambio social.36

Representation of women in employers’
organizations (EOS)

Top management positions 

34%

34%

Vice chairpersons on standing committees

26%

Chairpersons on standing committees

18%

Deputy executive management 

38%

Fuente: OIT, Panorama mundial: La mujer en cargos directivos y 
de gestión en las organizaciones de empleadores, 2017

Representación de mujeres en las estructuras de 
las organizaciones de empleadores a nivel global
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El diálogo social puede promover la igualdad de 
género, tomando en consideración los distintos 
niveles de institucionalización del diálogo social y 
la negociación colectiva. En algunos países que no 
disponen de estructuras formales de diálogo social 
para resolver los problemas relacionados con el trabajo, 
puede promoverse el diálogo entre los trabajadores y 
los empleadores/directivos para introducir cambios 
y ajustes prácticos en el lugar de trabajo, que a 
menudo abren puertas a la representación sindical 
de los trabajadores. Además, las organizaciones de 
empleadores y de trabajadores adoptan con frecuencia 
políticas y estrategias de igualdad de género para 
avanzar en el equilibrio entre mujeres y hombres en el 
seno de sus organizaciones y con miras a documentar y 
enriquecer el proceso de diálogo social.

Cabe señalar que los lugares de trabajo sindicalizados 
aportan una serie de ventajas a las mujeres en el trabajo, 
por ejemplo a través de la adopción de prácticas de 
empleo y de contratación no discriminatorias. En 
lo que respecta a la igual remuneración por trabajo 
de igual valor, los sindicatos promueven a menudo 
sistemas inclusivos de fijación de los salarios, incluidos 
los salarios mínimos, junto a medidas para mejorar la 
representación de las mujeres en las negociaciones 
salariales.37 Los sindicatos no solo contribuyen a 
mejorar los salarios y las condiciones de empleo de 
los trabajadores, sino que también pueden contribuir 
a mejorar los índices de aplicación de los derechos 
de éstos. Así, por ejemplo, un estudio reveló que, en 
los Estados Unidos, las mujeres afiliadas a sindicatos 
tenían un 17 por ciento más de posibilidades de tomarse 
la licencia de maternidad que las mujeres que no lo 
estaban.38 En los lugares de trabajo no sindicalizados, 
la falta de información sobre el derecho a la licencia 
de maternidad, junto al temor a perder otros derechos, 
eran algunas de las razones alegadas por las mujeres 
para no acogerse a dicha licencia.

El tripartismo es un mecanismo importante para 
integrar la perspectiva de género en las discusiones 
de los consejos económicos y sociales nacionales 
sobre temas como las políticas sociales y económicas, 
los salarios mínimos y la igualdad de género. Para ser 
efectivas, estas instituciones tripartitas deben contar 
con suficiente impulso e impacto para hacer que el 
logro de un consenso tripartito sea una realidad (véase 
recuadro 2 a continuación). 

El diálogo social bipartito incluye la negociación 
colectiva y la cooperación en el lugar de trabajo a 
todos los niveles y, una vez instaurado con éxito, puede 
ayudar a sensibilizar acerca de cuestiones delicadas o 
nuevas que surgen en el mundo del trabajo, así como 

a establecer prioridades en relación con la igualdad 
de género. Un ejemplo de diálogo social bipartito es 
el marco de acciones para la igualdad entre hombres 
y mujeres que acordaron los interlocutores sociales 
europeos en 2005. Juntos, los interlocutores sociales 
han encontrado puntos en común para determinar 
cuatro acciones prioritarias en su trabajo: abordar los 
roles de género, promover a las mujeres en la toma 
de decisiones, apoyar el equilibrio entre la vida laboral 
y la vida familiar y tratar la brecha salarial de género. 
Los interlocutores sociales nacionales han aplicado el 
marco de acciones a través de la negociación colectiva, 
acciones positivas y acciones de sensibilización. En 
esta línea y esforzándose por compartir enseñanzas y 
buenas prácticas, en mayo de 2014 los interlocutores 
sociales europeos lanzaron una herramienta web, ‘A 
Toolkit for Gender Equality in Practice’ (sólo en inglés), 
con 100 iniciativas innovadoras de los interlocutores 
sociales en distintos sectores de toda Europa.39

Recuadro 2 	� Código de conducta sobre acoso 
sexual en el lugar de trabajo 
de Viet Nam40 

En Viet Nam, la falta de una legislación sobre el acoso 
sexual en el trabajo ha llevado a los interlocutores 
tripartitos a acordar conjuntamente medidas para 
cubrir este vacío con la formulación en 2015 de un 
código de conducta sobre acoso sexual. El Ministerio 
de Trabajo, la Cámara de Comercio e Industria de 
Viet Nam y la Confederación General del Trabajo de 
Viet Nam se han unido para elaborar este código de 
conducta con objeto de proporcionar orientaciones 
en la prevención y el tratamiento del acoso sexual en 
el lugar de trabajo (con la ayuda de la OIT). El código, 
que reconoce que el acoso sexual es una forma 
de discriminación sexual que comporta elevados 
costos para las empresas, proporciona orientaciones 
prácticas para la aplicación y el control de las políticas 
sobre acoso sexual. El código de conducta se introdujo 
en 20 empresas a través de un programa piloto que 
llevó a la aplicación de políticas empresariales y en 
el lugar de trabajo y al compromiso por parte de las 
empresas de controlar su aplicación. Asimismo, ha 
supuesto una herramienta de gran utilidad para el 
floreciente sector de la confección, donde trabajan 
sobre todo mujeres, en particular desde que algunas 
empresas destacadas exigen a las fábricas que 
adopten políticas para impedir la violencia y el acoso 
en el trabajo. 

MEJORA DE LA CAPACIDAD DE RESPUESTA DE LOS ACTORES 
Y LOS NIVELES DEL DIÁLOGO SOCIAL A LA IGUALDAD DE GÉNERO Y 
A LAS NECESIDADES Y LOS INTERESES DE LAS MUJERES 

4.
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4.1.	� Cómo hacer que la negociación 
colectiva funcione para la igualdad 
de género

La negociación colectiva es un proceso de negociación 
voluntaria entre sindicatos independientes y 
empleadores (u organizaciones de empleadores) para 
establecer condiciones de empleo y relaciones entre 
las partes. Constituye un importante mecanismo para el 
logro de la igualdad de género en los distintos sectores 
y en los lugares de trabajo, sobre todo si se combina 
con otras medidas como la promulgación de legislación 
y la adopción de medidas en el seno de la empresa.41 
Desempeña un papel destacado en el tratamiento de la 
desigualdad de género en ámbitos como la disminución 
de la brecha salarial de género y la facilitación de la 
participación plena de las mujeres en el mercado de 
trabajo.42 Además, la representación de las mujeres en 
los equipos de negociación ha contribuido a ampliar 
el alcance de la negociación colectiva a cuestiones 
que revisten especial pertinencia para las mujeres 
trabajadoras, como la protección de la maternidad, el 
equilibrio entre la vida laboral y la vida personal y la 
prevención del acoso sexual en el trabajo.43 

Las condiciones que deben darse para aplicar con 
éxito planteamientos de igualdad de género en la 
negociación colectiva incluyen un fuerte compromiso 
con la igualdad de género por parte del empleador y 
de los negociadores del sindicato. Las posibilidades 
de ampliar los convenios colectivos a un sector en su 
totalidad a través de una decisión ministerial, previa 
consulta con las organizaciones de empleadores y 
de trabajadores más representativas, contribuyen 
a aumentar considerablemente la cobertura de los 
convenios colectivos. También pueden desempeñar un 
papel importante las disposiciones de la ley dirigidas 
a incentivar a los equipos de negociación para que 
aborden las cuestiones relacionadas con la igualdad de 
género.44 

Los convenios colectivos contribuyen a la aplicación 
de las obligaciones derivadas de la legislación nacional 
pertinente o a la extensión de dichas obligaciones, como 
por ejemplo, en el ámbito de la ampliación de derechos 
a la licencia parental o de maternidad. La negociación 
colectiva ha contribuido a la igualdad de género de 
maneras diversas, que se describen más adelante.45 

4.1.1. �Integración de las cuestiones relacionadas 
con la igualdad de género en los temas 
tradicionales objeto de negociación.

Es importante velar por que la negociación salarial 
tenga presentes los sistemas salariales discriminatorios 
y la infravaloración del trabajo de la mujer, así como 
promover la aplicación de medidas específicas para 
la igualdad salarial de género, como las auditorías 
salariales de género y los planes de acción dirigidos 
a detectar y tratar la brecha salarial entre hombres y 
mujeres.46 La encuesta de ACTRAV de la OIT sobre la 

función que desempeñan los sindicatos en la fijación de 
los salarios en aras de la igualdad de género47 reveló 
que los sindicatos habían centrado particularmente su 
atención en mejorar los salarios de los trabajadores 
mal remunerados (el 41 por ciento de los sindicatos 
que respondieron a la encuesta) y a la aplicación 
de medidas para promover la sindicalización o para 
ampliar la cobertura de los salarios mínimos legales o 
los convenios colectivos a grupos de trabajadores que 
tradicionalmente se encuentran en tipos de empleo 
vulnerables (37 por ciento). Además, algunos sindicatos 
se centraron en la mejora de los salarios en los sectores 
en que predomina la mano de obra femenina (21 por 
ciento), la utilización de clasificaciones y evaluaciones 
de puestos de trabajo neutras en cuanto al género 
(23 por ciento) y la mejora de la transparencia en los 
salarios con la realización de auditorías sobre igualdad 
de remuneración y la formulación de planes para la 
igualdad de género (23 por ciento).

4.1.2. �Métodos de evaluación de puestos de 
trabajo que aplican criterios neutros en 
cuanto al género. 

Una cuestión importante es asegurar que no hay sesgos 
ni discriminación en la fijación de los salarios ni en el 
valor otorgado a los puestos de las mujeres y de los 
hombres. El recuadro 3 sobre el sector del agua en el 
Perú, que incluimos a continuación, muestra cómo la 
negociación colectiva ha llevado a la aplicación de un 
sistema de evaluación de los puestos de trabajo neutro 
desde el punto de vista del género que ha ayudado 
a revalorizar los puestos y las competencias de las 
mujeres, así como a aumentar sus salarios.

Focus of trade unions for improving gender
equality

Aumento de los salarios de los
trabajadores de baja remuneración

Sindicalizar/ampliar la cobertura de
salarios mínimos legales o convenios
colectivos

Incremento salarial en sectores feminizados

Uso de sistemas de evaluación y clasi�cación
de puestos de trabajo neutrales respecto
del género

Mejorar la transparencia en la remuneración
mediante el desarrollo de auditorías de igualdad
salarial y planes de acción para la igualdad
de género

41%

37%

21%

23%

23%

Fuente: OIT, Cerrar la brecha salarial de género, de próxima 
publicación.

Cuestiones prioritarias identificadas por los 
sindicatos sobre el fortalecimiento de la igualdad 
de género en el diálogo social
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4.1.3. �Orientaciones y asistencia técnica para 
los agentes negociadores. 

Se trata de otro medio al que recurren los interlocutores 
sociales para preparar las negociaciones salariales 
desde una perspectiva de género. Un ejemplo es la 
iniciativa conjunta emprendida en Bélgica por expertos 
de las tres confederaciones sindicales y el Instituto de 
Igualdad para Mujeres y Hombres, que ha redundado en 
una evaluación de los puestos de trabajo neutra desde 
el punto de vista del género y al establecimiento de 
criterios para la clasificación de los puestos de trabajo 
acordados para documentar la negociación colectiva 
dirigida a cerrar la brecha salarial entre hombres y 
mujeres.48 Ello ha revestido especial importancia para 
dotar a los negociadores de los conocimientos, las 
competencias y los datos necesarios para entablar una 
negociación colectiva sobre este complejo asunto.

Recuadro 3 	� Negociación colectiva y evaluaciones 
del empleo neutras desde el punto de 
vista del género en el sector del agua 
en el Perú 

El acuerdo para la realización de una evaluación 
neutra en cuanto al género por el sindicato del agua de 
Lambayeque (miembro del sindicato nacional FENTAO) 
y la entidad prestadora de servicio de saneamiento 
de Lambayeque (EPSEL, S.A.) se suscribió tras el 
fallo judicial por el que se exigía que la empresa y 
el sindicato revisasen el sistema de clasificación del 
empleo existente por considerarlo discriminatorio. Se 
trata de un buen ejemplo de negociación colectiva 
bipartita, que ha dado lugar a un equipo de tareas 
mixto sindicato – empleador para la evaluación de 
los puestos de trabajo. Los miembros del equipo 
de tareas han recibido formación en técnicas de 
evaluación de los puestos de trabajo neutras desde 
el punto de vista del género, se ha llevado a cabo una 
valoración de los riesgos para la salud en el trabajo y, 
a través de una encuesta, se ha recogido información 
sobre los requisitos de cada puesto de trabajo. Con 
esta información, se ha acordado un nuevo sistema 
de clasificación de los puestos de trabajo que otorga 
mayor valor a los trabajos que tradicionalmente 
desempeñan las mujeres. Las escalas salariales se 
van modificando gradualmente para adaptarlas al 
nuevo sistema de clasificación. Cada año se asigna 
un presupuesto a estos ajustes al alza.49

4.1.4. �Horarios de trabajo y conciliación entre 
la vida laboral y la vida personal.

El Acuerdo marco sobre el permiso parental (revisado), 
firmado por los interlocutores sociales europeos en 
2009,50 que dio lugar a una directiva sobre el permiso 
parental revisada,51 tenía por objeto alentar a los 
hombres a tomarse el permiso parental estableciendo 
que por lo menos uno de los cuatro meses no fuesen 
transferibles, y así incentivar que hubiese más hombres 
que disfrutasen de dicha licencia.

Ejemplos de acuerdos nacionales incluyen el suscrito 
en 2013 sobre la licencia parental entre LO-Suecia 
y la Confederación de Empleadores Suecos, que 
introdujo un complemento parental como parte de 
un régimen de seguro nacional de licencia parental 
acordado colectivamente que compensa el 80 por 
ciento de la reducción del salario que sufren los 
padres que se acogen a la licencia parental (hasta 
un salario de alrededor de 37 000 coronas suecas al 
mes).52 El recuadro 4 a continuación sobre el acuerdo 
suscrito recientemente acerca de los horarios en el 
sector metalúrgico en Alemania muestra un enfoque 
innovador en el tratamiento de la necesidad de horarios 
flexibles que ha arrojado resultados positivos para los 
progenitores que trabajan y para los cuidadores.

Recuadro 4 	� Los interlocutores sociales alemanes 
del sector metalúrgico acuerdan 
un convenio colectivo innovador 
para aumentar la flexibilidad de los 
trabajadores y redistribuir las horas 
de trabajo53 

El sindicato de trabajadores del sector metalúrgico 
IG Metall suscribió un convenio colectivo puntero con 
la organización de empleadores Südwestmetall en 
febrero de 2018 por el que los trabajadores pueden 
renegociar sus horarios según sus preferencias, 
mejorando con ello la conciliación entre su vida laboral 
y su vida familiar. El convenio incluye un aumento del 
4,3 por ciento a partir de abril de 2018 y una flexibilidad 
de horarios mucho mayor, incluida una jornada laboral 
reducida de 28 horas para aquellos trabajadores que 
lo deseen o lo necesiten, así como la posibilidad, para 
los trabajadores (con hijos en edad escolar o padres 
dependientes que necesiten cuidados o trabajadores 
por turnos) de un aumento salarial adicional en 2019 
o de días libres adicionales remunerados. Todos los 
trabajadores recibirán un complemento salarial del 
27,5 por ciento de un mes de salario, a pagar por vez 
primera en julio de 2019 junto a un pago único de 400 
euros. A cambio, los empleadores pueden contratar a 
más trabajadores con jornadas laborales más largas 
(de hasta 40 horas) para compensar la reducción de 
horarios que prevé el convenio. El convenio colectivo 
abarca a unos 900 000 trabajadores de la industria 
metalúrgica y eléctrica en Baden-Württemberg. 
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4.1.5. �Tratamiento de la violencia contra las 
mujeres, incluida la violencia doméstica.

La sensibilización creciente acerca de la repercusión 
de la violencia doméstica/familiar en el lugar de trabajo 
ha llevado a suscribir convenios colectivos y a adoptar 
políticas en el lugar de trabajo acordadas conjuntamente 
en Australia, Canadá, Estados Unidos y varios países 
europeos.54 Para algunas de estas medidas ya existen 
marcos legislativos, como por ejemplo, sobre la licencia 
remunerada y no remunerada por violencia doméstica.55 
 
Asimismo, cabe señalar que las recientes negociaciones 
sobre la prevención de la violencia y el acoso contra las 
mujeres y los hombres en el mundo del trabajo incluyen 
medidas para integrar disposiciones específicas sobre 
violencia de género en acuerdos más amplios sobre 
violencia y acoso, así como para instaurar códigos 
de conducta para el establecimiento de mecanismos 
eficaces de presentación de quejas en el lugar de 
trabajo.56 Así, por ejemplo, el Acuerdo marco europeo 
sobre el acoso y la violencia en el trabajo suscrito por 
BusinessEurope, CEEP, UEAPME y CES en 2007 sobre 
la aplicación de medidas para acabar con todas las 
formas de violencia y acoso en el trabajo (de carácter 
físico, psicológico y/o sexual) establece un marco para 
negociar acuerdos sectoriales y laborales en toda 
Europa.57

4.2.	� Soluciones ingeniosas para lograr 
la igualdad de género a través de 
la cooperación en el lugar de trabajo

La cooperación en el lugar de trabajo (a nivel de 
empresa o de lugar de trabajo) conlleva el intercambio 
de información, la celebración de consultas y la 
adopción de políticas e iniciativas conjuntas en el lugar 
de trabajo entre la empresa y los representantes de 
los trabajadores. Un ejemplo de ámbito relativamente 
nuevo de cooperación en el lugar de trabajo es el de 
la prevención de riesgos específicos de género para la 
seguridad y la salud, que lleva la seguridad y salud en 
el trabajo más allá del enfoque tradicional en los riesgos 
físicos para incluir una serie más amplia de riesgos que 
afectan al bienestar psicosocial en el trabajo. Se trata de 
un punto de partida importante para encontrar soluciones 
conjuntas a cuestiones específicas relacionadas con 
el género, como la salud reproductiva y sexual de las 
mujeres y los hombres, o la consideración de medidas 
pertinentes para el género dirigidas a reducir el impacto 
de la menopausia y la menstruación en la participación 
plena de las mujeres en el trabajo.58 Además, el acceso 
limitado a las instalaciones sanitarias o la escasez de 
pausas para ir al servicio suponen un incumplimiento 
grave de los derechos en el trabajo de las mujeres 
y los hombres que puede tener consecuencias para 
la salud, sobre todo para las mujeres que tengan la 
menstruación o estén embarazadas. El acceso limitado 
a las instalaciones sanitarias puede incluso hacer que 
las mujeres embarazadas no acudan al trabajo, lo que 
dificulta que tanto ellas como y sus familias salgan de 

la pobreza. La campaña de la Federación Internacional  
de los Trabajadores del Transporte ‘El derecho a ir al 
servicio’ es un ejemplo de lo seria que es esta cuestión 
y de la importancia que reviste la puesta a disposición 
de retretes seguros para las mujeres.59 El diálogo 
social ha sido un modo de poner de relieve este tema 
y de encontrar soluciones conjuntas a estas cuestiones 
relacionadas con el trabajo. 

4.3.	� Diálogo social entre fronteras, convenios 
marco mundiales e igualdad de género

El diálogo social transfronterizo es otro nivel al que 
es importante integrar una perspectiva de género, 
por ejemplo a través de acuerdos y compromisos 
conjuntos y de iniciativas de responsabilidad social 
de las empresas. Es algo que está ocurriendo cada 
vez más en los acuerdos marco a nivel mundial 
y en los compromisos conjuntos entre empresas 
multinacionales y federaciones sindicales mundiales. 
Cabe señalar que en los últimos años se ha observado 
un considerable aumento de la inclusión de cláusulas 
sobre igualdad de género y sobre el control de su 
aplicación en estos acuerdos, que abarcan sectores en 
los que predominan las mujeres, como los sectores del 
comercio al por menor, la confección y la agricultura.60 
Si bien la globalización ha abierto oportunidades para 
la participación de las mujeres en el trabajo formal, es 
frecuente que en las zonas francas industriales y en 
los segmentos inferiores de las cadenas mundiales 
de suministro de los sectores en los que predominan 
las mujeres no se observen los derechos a un trabajo 
decente y a un salario digno.61 
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La mayoría de los acuerdos marco mundiales se 
adhieren a los principios del diálogo social y la igualdad 
de género según establecen las Líneas Directrices de la 
OCDE para Empresas Multinacionales y la Declaración 
tripartita de la OIT de principios sobre las empresas 
multinacionales y la política social. La reciente guía 
publicada por la OCDE sobre diligencia debida amplía lo 
siguiente: ‘La aplicación de una perspectiva de género 
en el marco de la diligencia debida significa reflexionar 
acerca de si los efectos adversos, reales o potenciales, 
afectan de manera distinta o específica a las mujeres’.62 
De especial pertinencia son las disposiciones para 
establecer marcos de la diligencia debida sobre la 
igualdad de género en cuestiones como la violencia de 
género y la diversidad de género.63 El recuadro 5 que 
figura a continuación proporciona un ejemplo de cómo 
el tratamiento de la violencia contra las mujeres se ha 
incorporado a un acuerdo marco mundial.

Recuadro 5 	� Acuerdo marco mundial UNI-Carrefour 
sobre diálogo social y diversidad 

 
El acuerdo marco mundial UNI/Carrefour (2001, 2015 
y 2018) lo suscribe uno de los grupos de distribución 
al por menor más importantes a nivel mundial.64 
Refleja el compromiso conjunto contraído tiempo 
atrás por la empresa para promover el diálogo social 
y las iniciativas conjuntas dirigidas a promover la no 
discriminación, la diversidad de género, la igualdad 
de oportunidades en la contratación y la promoción, 
el apoyo a las mujeres embarazadas y a las mujeres 
lactantes, y los ajustes en los horarios y las condiciones 
de trabajo del personal que se reincorpora al trabajo 
tras una licencia de maternidad o paternidad. La 
renovación de 2018 añadió el compromiso mutuo de 
abordar la violencia contra las mujeres en el trabajo, 
impedir la violencia contra las mujeres basándose en el 
trabajo decente, por ejemplo con la guía de Carrefour 
para abordar la violencia contra las mujeres en el 
lugar de trabajo dirigida a los directores y empleados 
de recursos humanos, proporcionar formación sobre 
campañas de prevención y el modo de detectar la 
violencia y de brindar apoyo a las víctimas a los 
directores de 200 establecimientos. 

65

Dos mil millones de personas, más del 61 por ciento de 
la población empleada en el mundo, se ganan la vida 
en la economía informal sin acceso al diálogo social;66 
el 58 por ciento de las mujeres y el 63 por ciento de los 
hombres del mundo trabajan en la economía informal.67 

Aunque el diálogo social para los trabajadores informales 
sigue siendo un desafío, se promueve el diálogo 
social tripartito a través de la Recomendación sobre 
la transición de la economía informal a la economía 
formal, 2015 (núm. 204) para representar los intereses 
y la participación de los trabajadores informales y su 
transición a la economía formal.68 La superación de la 
escasa cobertura de los trabajadores informales en el 
diálogo social y la negociación colectiva ha llevado a 
los sindicatos a destinar mayores esfuerzos a contratar, 
organizar y representar a los trabajadores informales, a 
menudo con organizaciones de trabajadores informales, 
por ejemplo, la Asociación de Mujeres Trabajadoras 
por Cuenta Propia (SEWA) y la red mundial Mujeres 
en Empleo Informal: Globalizando y Organizando 
(WIEGO). Ello ha ayudado a fortalecer la voz colectiva 
de las trabajadoras informales,69 como en el caso de 
‘los trabajadores informales, sus organizaciones y sus 
campañas, que representan lo más destacado del 
cambio notable que ha registrado el movimiento obrero 
mundial en más de un siglo’.70

Las estructuras en los sindicatos que representan a los 
trabajadores informales incluyen el establecimiento en 
2015 por el Congreso de Sindicatos (TUC) de Ghana 
del Sindicato de Asociación de Trabajadores del Sector 
Informal para representar a los trabajadores informales, 
y la Comisión de Trabajadores del sector informal del 
Sindicato Unificado de Trabajadores Generales y del 
Transporte de Uganda, centrado en las trabajadoras 
informales del sector del transporte.71 En la misma 
línea, organizaciones de empleadores han colaborado 
con unidades de la economía informal y con pequeños 
empleadores en la promoción de la transición de la 
economía informal a la economía formal.72 Algunos 
ejemplos incluyen la representación de los intereses 
de pequeñas empresas informales como han hecho la 
Federación de Empleadores de Kenya, la Asociación 
de Empleadores de Ghana y la organización de 
empleadores de la República Democrática del Congo, 
COPEMECO.73

El recuadro 6 a continuación muestra cómo la 
impartición de formación por los sindicatos en Uganda 
ha ayudado a reducir los abusos y la violencia que 
sufren los trabajadores de la economía informal.

AMPLIACIÓN DEL DIÁLOGO SOCIAL 
A LA ECONOMÍA INFORMAL65 5.
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Recuadro 6	� Apoyo a la participación de las 
trabajadoras informales del sector 
del transporte en Uganda en 
el diálogo social 

El Sindicato Unificado de Trabajadores Generales y del 
Transporte (ATGWU) está ayudando a las trabajadoras 
informales del sector del transporte y a las mujeres que 
trabajan en torno a centros de transporte a organizarse 
para poner fin a la violencia y a la desigualdad en el 
trabajo.74 Con motivo del establecimiento del Comité 
de las Mujeres Trabajadoras del Sector Informal 
del ATGWU se han celebrado negociaciones para 
mejorar la seguridad de las mujeres y su acceso 
a retretes seguros y otras instalaciones, así como 
a la protección social. Tras la incorporación de 
asociaciones de trabajadores informales del 
transporte y de la organización y el apoyo a GALIMA 
(una asociación de mujeres supervivientes del VIH 
y el sida en el sector del transporte), así como con 
la organización de comerciantes y trabajadores que 
trabajan desde su domicilio a través de la Asociación 
de Desarrollo de la Artesanía Tukolere Wamu, entre 
otros, se ha producido un aumento en la afiliación al 
sindicato. El Comité de las mujeres trabajadoras del 
sector informal del ATGWU también ha promovido 
la constitución de comités de trabajadoras locales, 
ayudando a las mujeres a conocer sus derechos y 
alentándolas a informar cuando sufren abusos o 
violaciones de sus derechos. Además, la organización 
de talleres de educación y la impartición informal de 
educación en las calles, en los principales centros de 
transporte y en el sindicato, ha ayudado a cambiar la 
actitud de los hombres y a las mujeres a tener más 
confianza e informar de los abusos. 

Algunos trabajadores informales han entrado en el 
ámbito de aplicación del diálogo social y la negociación 
colectiva,75 por ejemplo, en lo relativo a la fijación de 
salarios mínimos, la seguridad social o los derechos 
de maternidad. El diálogo social tripartito ha sido 
fundamental en el establecimiento de medidas dirigidas 
a formalizar el empleo de los trabajadores domésticos y 
a negociar salarios mínimos. 

Como se observa en las notas del Informe inicial de 
la Comisión Mundial sobre el Futuro del Trabajo, nos 
encontramos ante desafíos sin precedentes en la futura 
organización del trabajo planteados por la creciente 
fragmentación de la producción, el crecimiento de 
las modalidades atípicas de empleo y los adelantos 
tecnológicos.76 El diálogo social puede contribuir 
a estos cambios y ayudar a encontrar soluciones 
tomando en consideración los efectos relacionados 
con el género de las nuevas modalidades de trabajo 
en las plataformas de trabajo digitales como el trabajo 
colaborativo, así como de modalidades de trabajo 
más fragmentado en la ‘gig economy’ o economía del 
trabajo esporádico.77 Como señala la OIT, es necesario ‘ 
gestionar la distribución desigual de los beneficios y las 
posibles repercusiones desproporcionadas por género, 
sector y nivel de competencias.’78 Sin embargo, en 
relación con el crecimiento del empleo en la economía 
digital, las mujeres van a la zaga, en parte por razón de 
su participación menor en el empleo en las tecnologías 
de la información y la comunicación (TIC) y en los 
campos de la ciencia, la tecnología, la ingeniería y las 
matemáticas (STEM), pero también por su sistemática 
infrarrepresentación en la alta dirección y en el ámbito 
académico de estos sectores. Como argumenta la 
OCDE, la brecha digital de género debe cerrarse, no sólo 
porque se generarían oportunidades de negocio, sino 
también porque se aseguraría la participación de las 
mujeres en las oportunidades que puedan presentarse 
en los ámbitos de la digitalización y la automatización.79 

La función de cuidadoras que desempeñan las mujeres 
constituye un importante obstáculo estructural a su 
participación en el trabajo en condiciones de igualdad y 
a todos los niveles,80 y la conciliación de la vida laboral y 
la vida familiar es uno de los mayores retos a los que se 
enfrentan las mujeres en todo el mundo.81 Esta cuestión 
estará cada vez más presente en las futuras agendas de 
diálogo social como parte de los esfuerzos dedicados 
a mejorar la progresión profesional de las mujeres y 
a cerrar la brecha salarial de género, junto a medidas 
sociales más amplias dirigidas a redistribuir la prestación 
de cuidados no remunerada más equilibradamente 
entre mujeres y hombres, y a través de la prestación 
de cuidados a niños y a ancianos subvencionada o 
proporcionada por el estado. Con el futuro crecimiento 
previsto del empleo en la economía de la prestación de 
cuidados, concretamente como respuesta al cambio 
demográfico, mejorará la participación de las mujeres 
en el mercado laboral, pero deberá asegurarse la 
calidad del trabajo como objetivo destacado.82

EL DIÁLOGO SOCIAL Y EL FUTURO 
DEL TRABAJO 6.
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Going forward: Key recommendations for workers’ and employers’ organizations
and governments for promoting gender equality through social dialogue

Recomendaciones para
los gobiernos

Recomendaciones para las
organizaciones de empleadores

Recomendaciones para las
organizaciones de trabajadores

EL CAMINO A SEGUIR: RECOMENDACIONES CLAVE PARA 
LAS ORGANIZACIONES DE TRABAJADORES Y DE EMPLEADORES Y 
LOS GOBIERNOS EN ARAS DE PROMOVER LA IGUALDAD DE GÉNERO 
A TRAVÉS DEL DIÁLOGO SOCIAL

Promover el diálogo social tripartito 
y fomentar el desarrollo de políticas 
nacionales sobre igualdad de género, 
la obtención de datos desglosados por 
sexo y la adopción de medidas dirigidas 
a favorecer la transición de la economía 
informal a la economía formal. 

Aplicar políticas que apoyen y 
promuevan la mayor participación y 
representación de la mujer en el lugar 
de trabajo, en las organizaciones de 
empleadores y en las instituciones de 
diálogo social, inclusive en los puestos 
de liderazgo.

Promover una representación 
de las mujeres que sea 
proporcional a su afiliación 
a los sindicatos y asegurar 
que están efectivamente 
representadas en puestos 
superiores y de liderazgo 
en las organizaciones de 
trabajadores y a través de 
equipos de negociación 
colectiva equilibrados desde 
el punto de vista del género. 

Ratificar y aplicar eficazmente los 
convenios de la OIT sobre libertad 
sindical, negociación colectiva, 
igualdad de género y consultas 
tripartitas.83

Proporcionar apoyo práctico a los 
empleadores y a las empresas para 
alentarlos a aplicar estrategias y 
programas de igualdad de género en 
el lugar de trabajo, en el marco de las 
organizaciones de empleadores y en las 
instituciones de diálogo social.

Participar en la organización 
y la contratación de 
trabajadores en las 
modalidades atípicas de 
empleo y el trabajo informal, 
así como en la economía de 
plataformas. 

Alentar a los interlocutores sociales a 
participar en estrategias de diálogo social 
que tengan en cuenta la perspectiva de 
género a fin de cerrar la brecha salarial 
de género y a promover el equilibrio entre 
la vida laboral y la vida familiar, la licencia 
parental, la protección de la maternidad y 
el fin del acoso sexual en el trabajo.

Poner en práctica acciones de 
sensibilización y formación dirigidas 
abordar con eficacia los sesgos 
inconscientes y otros factores que limitan 
el acceso de las mujeres a funciones 
superiores y de liderazgo. 

Elaborar materiales de 
formación y orientación 
para los representantes de 
los trabajadores afín de que 
puedan defender eficazmente 
un diálogo social que tenga 
en cuenta las cuestiones de 
género, inclusive el modo 
de integrar efectivamente la 
igualdad de género en los 
procesos de diálogo social. 
	

Aprovechar plenamente 
los mecanismos y las 
negociaciones tripartitas y 
bipartitas de diálogo social 
para defender políticas 
basadas en el género, 
inclusive sobre el equilibrio 
entre la vida laboral y la vida 
familiar y sobre la violencia y 
el acoso en el trabajo. 

Fuente: Ilustración del autor.
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