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» Prefacio

El trabajo de cuidado no remunerado es un aspecto esencial de la actividad econémica
y un factor indispensable para el bienestar de las personas. Los cuidados son centrales
para la vida y para el funcionamiento de las economias, los mercados de trabajo
y las sociedades. Como resultado de las normas sociales de género, el cuidado de
la familia es considerado como un ambito que le corresponde a las mujeres y ellas
asumen una doble carga de trabajo -remunerado y no remunerado- que limita sus
oportunidades en el mundo del trabajo. En las ultimas décadas, los paises de América
Latina y el Caribe han logrado avanzar en materia de derechos de la mujer y se han
realizado avances en el ambito de los cuidados. Sin embargo, persisten grandes
desafios respecto al ingreso, permanencia y progreso de las mujeres en el empleo y
la ocupacion. La brecha en la distribucion de los cuidados continua siendo una de las
principales razones de la desigualdad de género que enfrentan las mujeres al interior
de sus hogares y en el mercado laboral.

El Convenio nim. 156 y la Recomendacién nim.165, que lo acompafia, apuntan a
promover la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo entre las mujeres
y los hombres con responsabilidades familiares, asi como entre las trabajadoras
y los trabajadores que tienen esas responsabilidades y aquellos que no las tienen.
El Convenio 156, ratificado por 12 paises de la region hasta el momento de la
publicacion de este informe, ofrece un marco para responder a necesidades de todas
las personas trabajadoras con responsabilidades familiares (hombres y mujeres).
Prohibe la discriminacidn por razones asociadas a las responsabilidades familiares
y reconoce la necesidad de superar la excesiva carga de trabajo que asumen estos
trabajadores, en particular las mujeres, como un requisito para la igualdad de
oportunidades en el mundo del trabajo. El Convenio num. 156 dispone que el logro
de la igualdad de género requiere la instauracion de politicas que permitan a las
mujeres y a los hombres con responsabilidades familiares prepararse mejor para el
empleo, asi como ingresar, progresar y mantenerse en él. Las dificultades que supone
equilibrar las responsabilidades laborales con las familiares repercuten en la igualdad
de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacion, sobre todo en detrimento
de las mujeres, que siguen asumiendo el grueso de las responsabilidades familiares.
La insuficiencia o la ausencia de medios que permitan favorecer la conciliacion de
las responsabilidades laborales y familiares es uno de los principales obstaculos
qgue impiden a millones de mujeres disfrutar de la igualdad de acceso al empleo vy al
trabajo decente.

Las desigualdades de género, socioecondmicas y sus dimensiones interseccionales
se entrecruzan y potencian entre si en torno a las responsabilidades familiares,
agudizando la desigualdad estructural que caracteriza a América Latina. La
organizacion social del cuidado -centrada en arreglos familiares que se basan en el
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tiempo de las mujeres- es un factor de reproduccion de la desigualdad de género,
socioecondmica e interseccional.

De ahi la necesidad de reconocer el cuidado como un bien publico y promover una
reorganizacién social, econémica e institucional de los cuidados, en torno a una
l6égica de corresponsabilidad que incluye un reparto equilibrado del cuidado entre los
géneros y un rol activo del Estado. Este es un requisito no solo para avanzar hacia la
igualdad de género sino también para avanzar hacia mayores niveles de justicia social.

La inversion en cuidados es también una pieza clave en esfuerzos de alcance mundial
impulsados por la OIT que apuestan por una agenda transformadora de género en
el mundo del trabajo, como detallan la Declaracion del Centenario de la OIT para
el Futuro del Trabajo y el Llamamiento mundial a la acciéon para una recuperacién
centrada en las personas de la crisis causada por la COVID-19 que sea inclusiva,
sostenible y resiliente.

Este informe regional busca dar contexto a la discusién sobre “El trabajo decente y
la economia del cuidado” que se llevara a cabo durante la 112.% reunién (2024) de la
Conferencia Internacional del Trabajo.

Poner los cuidados en el centro de atencion significa afirmar que los hombres, las
mujeres y las personas de todos los géneros tienen responsabilidades de cuidado en
algun momento de su ciclo vital, que el cuidado es un trabajo calificado y una parte
central de la vida.

Ana Virginia Moreira Gomes

Directora Regional
Oficina Regional de la OIT para América Latina y el Caribe

> ilo.org/americas
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» Introduccidn

Las personas trabajadoras con responsabilidades familiares enfrentan serias
limitaciones para ejercer su derecho a insertarse, permanecer y progresar en el
mercado de trabajo y, al mismo tiempo, responder a las demandas de cuidados de
su familia. Dado que el cuidado de la familia recae principalmente en las mujeres,
constituye una causa estructural de la desigualdad de género en el empleo y
la ocupacion.

En las Ultimas décadas se ha producido un ingreso masivo de mujeres al mercado
laboral, lo que ha determinado que el modelo de “hombre proveedor” haya perdido
vigencia para dar paso a uno de “doble fuente de ingresos” que presume que todas las
personas adultas estan en condiciones de trabajar remuneradamente. Sin embargo,
asumir el rol de proveedoras no ha implicado que las mujeres dejen de estar a cargo
del cuidado de la familia, con lo cual terminan desempefiando una doble jornada que
ha persistido en el tiempo. La carga excesiva de cuidado no remunerado que asumen
las mujeres -no solo con relacion a los hombres, también debido a la falta de servicios
y politicas de apoyo a las responsabilidades familiares-, representa un alto costo para
ellas y el ejercicio de sus derechos, para las personas que requieren de cuidados, asi
como para el crecimiento econdmico y el bienestar social.

Como resultado de la injusta organizacién social del cuidado y la mayor carga que
asumen las mujeres, su ingreso al mundo del trabajo se realiza en desigualdad de
condiciones y sus oportunidades laborales se ven limitadas. El sesgo de género que
enfrentan las trabajadoras también se expresa en la discriminacion que experimentan
las mujeres madres en comparaciéon con aquellas que no lo son, obligandolas a
enfrentar opciones que no operan para los hombres. Estos ultimos, por su parte,
también enfrentan barreras en los espacios laborales cuando cuestionan el ejercicio
de un rol secundario en las tareas de cuidado y proponen ser corresponsables de
las tareas de cuidado. Existe una doble discriminacién tanto entre trabajadores con
y sin responsabilidades como entre hombres y mujeres que es necesario corregir.
A su vez, los grupos que experimentan otras formas de discriminacién —como las
mujeres indigenas, afrodescendientes, con discapacidad o migrantes— se ven incluso
mas afectadas.

Un conjunto de cambios sociales, econémicos, demograficos y organizacionales ha
puesto en cuestion la concepcion tradicional del trabajo productivo y reproductivo
como dos ambitos independientes. Las nuevas modalidades en la organizacion del
trabajo, las innovaciones tecnoldgicas y los procesos de digitalizacion sumados a
los desafios que impone el cambio climatico y la degradacién del medio ambiente
asi como los movimientos migratorios plantean serios cuestionamientos a la forma
tradicional de la organizacién de los cuidados.

> ilo.org/americas
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El envejecimiento de la poblaciéon y el aumento de la esperanza de vida estan
generando nuevas necesidades de cuidados. El aumento de la demanda de cuidados
y la disminuciéon del tiempo y el niumero de personas disponibles para brindarlos al
interior de la familia ha generado una crisis que afecta a la sociedad en su conjunto y
gue pone en riesgo la supervivencia de la sociedad y el bienestar de las generaciones
presentes y futuras. Si bien esta crisis se remonta a hace varias décadas, la pandemia
de la COVID-19 actu6 como catalizador y ha contribuido a visibilizarla.

La desigualdad de géneroy socioecondmica asi como sus dimensiones interseccionales
se entrecruzan y potencian en torno a las responsabilidades familiares, lo que genera
que se agudice la desigualdad estructural que caracteriza a América Latina. La
organizacion social del cuidado —centrada en arreglos familiares que se basan en el
tiempo de las mujeres— es un factor de reproduccién de la desigualdad de género,
socioecondmica e interseccional. Ante la falta de servicios publicos y de capacidad
econdmica para acceder a la oferta del mercado, los hogares de menores ingresos
dependen del trabajo no remunerado de las mujeres para satisfacer su necesidad de
cuidado, lo que genera la feminizaciéon de la pobreza monetaria’ y el aumento de la
pobreza de tiempo de las mujeres. Por tal motivo, reorganizar las responsabilidades
familiares con una logica de corresponsabilidad que incluya un reparto equilibrado
entre los géneros, por un lado, y un rol activo del Estado, por el otro, es un requisito
no solo para avanzar hacia la igualdad de género, sino también hacia mayores niveles
de justicia social.

Para avanzar en esta perspectiva, es necesario modificar la vision tradicional que
vincula las responsabilidades familiares con las mujeres. En este sentido, el Convenio
num. 156 (y la Recomendaciéon nim. 165 que lo acompafia) —ratificado por doce
paises de la regién— ofrecen un marco que abarca las necesidades de todas las
personas trabajadoras con responsabilidades familiares: prohibe la discriminacién
por razones asociadas a las responsabilidades familiares y reconoce la necesidad de
superar la excesiva carga que asumen (en particular las mujeres) como un requisito
para la igualdad de oportunidades en el mundo del trabajo. Es el primer instrumento
gue aborda el tema del cuidado como una responsabilidad tanto de hombres como
de mujeres, superando sesgos y estereotipos de género que asignaban exclusiva o
principalmente a las mujeres los derechos derivados de las politicas de conciliacién
trabajo-familia.

1 El indice promedio de feminidad de la pobreza en América Latina es de 117.7. Las cifras mas altas se
observan en Chile (130.2), Uruguay (137.9) y Republica Dominicana (139.8). Para mayor informacién,
véase el Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y el Caribe: https://0ig.CEPAL.org/es/
indicadores/indice-feminidad-hogares-pobres.

La feminizacién de la pobreza afecta en mayor medida a los hogares afrodescendientes e indigenas. La
proporcién de mujeres afrodescendientes en hogares pobres supera la de hombres afrodescendientes,
con indices de feminidad que van desde 114.8 en Brasil hasta 142.1 en Uruguay (CEPAL/UNFPA, 2020).


https://oig.CEPAL.org/es/indicadores/indice-feminidad-hogares-pobres
https://oig.CEPAL.org/es/indicadores/indice-feminidad-hogares-pobres
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El Convenio num. 156 es una herramienta clave para avanzar hacia la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres asi como entre las familias y el Estado.
Las medidas que propone cubren a trabajadores de ambos sexos y le asigna un
importante papel al Estado. Brinda orientacién para que tanto hombres como
mujeres logren equilibrar sus responsabilidades familiares y laborales, y promueve
las condiciones para que todas las personas trabajadoras sean capaces de asumir
responsabilidades familiares.

La distribucion equilibrada de las responsabilidades familiares entre hombres y
mujeres, asi como un Estado que asuma un rol activo y de liderazgo para garantizar
el derecho al cuidado son condiciones indispensables para avanzar hacia la igualdad
de género en el mundo del trabajo y hacia sociedades mas justas y sostenibles. La
aspiracion universal de justicia social exige desarrollar un nuevo entorno institucional,
normativo, social y cultural que permita ejercer el derecho a cuidar y ser cuidado.

Poner los cuidados en el centro de la atencidon implica afirmar que los hombres, las
mujeres y las personas de todos los géneros asumen responsabilidades de cuidado
en algun momento de su ciclo vital, que se trata de un trabajo calificado y una parte
central de la vida. Todas las formas de cuidado estan interrelacionadas: el autocuidado
y el cuidado de otras personas, de la comunidad y del planeta: “La permanencia de
una sociedad depende de las posibilidades que tenga de reproducir a su poblacion, a
los bienes y servicios necesarios para su manutencién y a los inputs necesarios para
reiniciar continuamente los procesos de produccion” (Carrasco, 2017, 58). Se requiere,
por lo tanto, una nueva vision del cuidado que involucre tanto a hombres como a
mujeres, que priorice el desarrollo de politicas publicas de cuidado y que promueva la
igualdad respecto a los cuidados en los lugares de trabajo.

> ilo.org/americas
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1.

La sobrecarga de trabajo no
remunerado de las mujeres y es una
causa estructural de la desigualdad
en el empleo y la ocupacion




Las personas trabajadoras de América Latina con responsabilidades de cuidados: 13
Una mirada regional al Convenio nim. 156

En las ultimas décadas se han producido enormes avances en el reconocimiento de
los derechos de la mujer. Sin embargo, la tendencia favorable en la eliminacién de
las desigualdades de género en el mundo laboral ha tendido a estancarse, al mismo
tiempo que las mujeres contindan asumiendo la mayor parte de las responsabilidades
familiares y la participacion de los hombres en las tareas no remuneradas de cuidado
sigue siendo escasa. Conciliar la vida laboral y la familiar es uno de los principales
retos de las mujeres trabajadoras en todo el mundo (OIT et al., 2017).

Las responsabilidades de cuidado ejercen un condicionamiento estructural sobre
las posibilidades de las mujeres de incorporarse al mercado laboral y progresar en
igualdad de condiciones. Desde que buscan su primer empleo hasta el dia en que
se jubilan, las mujeres enfrentan mas obstaculos que los hombres para desplegar
su maximo potencial en el trabajo. El tiempo dedicado a las tareas que implican los
cuidados —limpieza, gestion de traslados y turnos médicos, preparacion de comidas,
compras y crianza, entre muchas otras— se traduce en menos tiempo de las nifias
y las mujeres para estudiar, menores posibilidades de insertarse plenamente en el
mercado de trabajo, ingresos mas bajos, empleos mas precarios, menor acceso a la
seguridad social contributiva y peor calidad de vida. Esto también se expresa en una
menor participacion de las mujeres en las organizaciones sindicales y empresariales 'y
limita su acceso a posiciones de poder.

La desigual distribucién de las responsabilidades familiares (que contindan siendo
consideradas como parte del ambito privado-familiar y obligacion de las mujeres)
es la principal barrera que enfrentan las mujeres cuando se preparan para acceder
al mercado de trabajo, asi como para ingresar, permanecer y progresar en este.
Sin embargo, el cuidado no es solo una categoria analitica vinculada a la gestién y
mantenimiento de la vida cotidiana de las personas, sino también politica: es preciso
reflexionar sobre quién cuida, a quiénes cuida y cuales son los costos de cuidar, e
incorporar todas estas dimensiones en la agenda de transformaciones para avanzar
hacia mayores niveles de justicia social (Comas d’Argemir, 2016). El reconocimiento
del derecho al cuidado y del cuidado como un derecho humano rompe con la
naturalizacion del papel de las mujeres como cuidadoras y lo sitia como una
obligacion y deber social que debe ser equitativamente distribuido (Pautassi, 2023).

> ilo.org/americas
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» 1.1. Como se organiza el cuidado, quién cuida
y quién asume los costos

Todas las personas requieren cuidados, especialmente en ciertas etapas del ciclo
de vida, como por ejemplo la primera infancia y la edad avanzada. Estos cuidados
abarcan todas las actividades y practicas necesarias para la supervivencia cotidiana, e
incluyen tanto el autocuidado como el cuidado directo e indirecto de otras personas?.

A pesar de que los cuidados cumplen un rol fundamental en el funcionamiento del
sistema econdmico, su organizacién social no se ha adaptado de manera 6ptima al
masivo ingreso de las mujeres al mercado laboral, y no se ha logrado romper los
estereotipos tradicionales acerca de las responsabilidades de hombres y mujeres.
Asi, este ingreso masivo no ha llevado a la instalaciéon de un sistema publico universal
de servicios de cuidados ni tampoco a un sistema de licencias que promueva una
reparticion equitativa de las labores de cuidados entre los hombres y mujeres que
trabajan. Como consecuencia, las estrategias para resolver las necesidades de
cuidado han permanecido en las familias, y al interior de éstas, en las mujeres.

a. La sobrecarga de trabajo no remunerado de
las mujeres

La desigualdad es un rasgo estructural de América Latina que se agudiza y reproduce
a través de la actual organizacion social del cuidado.

Las mujeres realizan el 76.2 por ciento de todo el trabajo de cuidado no remunerado a
nivel mundial, al que le dedican 3.2 veces mas tiempo que los hombres. Esto significa
que 606 millones de mujeres en edad de trabajar (21.7 por ciento) realizan trabajos de
cuidado no remunerados a tiempo completo frente a 41 millones de hombres (1.5 por
ciento) (OIT, 2018a). En términos de tiempo dedicado al trabajo no remunerado de
prestacidon de cuidados, se calcula que la brecha de género no se cerrara hasta el afio
2228 si no se generan politicas que lleven a un cambio en estos patrones (OIT, 2019).

En América Latina, las mujeres dedican entre 6.3 y 29.5 horas semanales mas que
los hombres a realizar trabajos de cuidado no remunerados?® (CEPAL, 2022b), lo que
representa 8.417 millones de horas semanales dedicadas al trabajo de cuidado no

2 E| cuidado directo se refiere a la interaccion personal y relacional entre la persona que entregay la
que recibe el cuidado. El cuidado indirecto incluye la provision de las precondiciones en que se realiza el
cuidado: limpieza de la casa, compra y preparacion de alimentos, etc.; asi como la gestion del cuidado:
coordinacion de horarios, traslados a centros educativos, etc. (Rodriguez Henriquez, 2015).

3 Las diferentes metodologias utilizadas para medir el uso del tiempo podrian explicar, en parte, las
diferencias en los datos nacionales.
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remunerado para la familia. Se estima que se requeririan 199 millones de puestos
de trabajo a tiempo completo para cubrir el trabajo no remunerado que se realiza
en los hogares en el mundo (OIT, 2022h). Aun cuando los hombres han empezado
lentamente a asumir mayores responsabilidades en los cuidados, al calcularse la
carga total de trabajo (remunerado y no remunerado), las mujeres suman mas horas:
entre 2.4y 20.8 horas semanales mas que los hombres (CEPAL, 2022b). Reconociendo
la importancia del trabajo de cuidados no remunerados, se generd en Argentina, con
el apoyo de la OIT, una plataforma digital que permite calcular el valor monetario que
tendria que pagar el hogar por el tiempo dedicado a realizar estas tareas®.

La presencia de nifios y nifias menores de 5 afios incrementa el tiempo de trabajo no
remunerado de las mujeres. Si bien en el caso de los hombres también se incrementan
los tiempos de trabajo no remunerado, la brecha de género permanece muy alta
(Gréfico 1).

GRAFICO 1

América Latina (12 paises): tiempo dedicado al trabajo doméstico
y de cuidados no remunerado, segun la presencia de nifos, nifas y
adolescentes en el hogar, por sexo.
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4 Véase: https://www.ilo.org/buenosaires/programas-y-proyectos/economia-del-cuidado/WCMS _825223/lang--
es/index.htm/

> ilo.org/americas


https://www.ilo.org/buenosaires/programas-y-proyectos/economia-del-cuidado/WCMS_825223/lang--es/index.html
https://www.ilo.org/buenosaires/programas-y-proyectos/economia-del-cuidado/WCMS_825223/lang--es/index.html

Las personas trabajadoras de América Latina con responsabilidades de cuidados: 16
Una mirada regional al Convenio nim. 156

80
70 o
a =Y
60 © o = <
gz CR - G
50 v [ ©
< a S ©
<
40 - :
wn
) ] @
30 A m N b8 -
N ~ N © o o n
~ ~ N ()] 0
20 wn ~ - © © - = =
- = ~ o = S
- ha : — -
"HE H i I iR B - l
o H
Presencia Presencia Sin Presencia Presencia Sin Presencia Presencia Sin Presencia Presencia Sin
demenores demenores  presencia  demenores demenores  presencia  de menores demenores  presencia  de menores demenores  presencia
de5afios  delSafios demenores de5afios  del5afios demenores  deSafios del15afios demenores deS5afios  del15afios  de menores
Ecuador 2012 El Salvador 2017 Guatemala 2019 México 2019
80
70
i
~
60 ~ n N
o N Y
o) ~N
50 © < ™
A 3 @ 0
40 ™ n
[l o
] ~ o <
30 L N S o
)} - © ™ o)} [} N ~
* © 5 ~ v ] ~ © © @
20 < ™ © - L o - = - <
- - ™ - © —
5 o
0
Presencia Presencia Sin Presencia Presencia Sin Presencia Presencia Sin Presencia Presencia Sin

de menores  de menores presencia  de menores de menores presencia de menores  de menores presencia  de menores de menores presencia
de 5 afios de 15afios  demenores  de 5 afios de 15afios  de menores de 5 afios de 15afios  de menores  de 5 afios de 15afios  de menores

Paraguay 2012 Peri 2010 Republica Dominicana 2021 Uruguay 2013

. Hombres . Mujeres

Fuente: Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), basado en el repositorio de
informacién sobre el uso del tiempo en América Latina y el Caribe.
Datos disponibles en CEPALSTAT https://statistics.cepal.org/portal.

Segun su nivel de ingresos, los hogares cuentan con distintos grados de libertad para
organizar el cuidado de las personas que lo componen: mientras los de mayores
ingresos pueden acudir al mercado para contratar estos servicios, los de menores
ingresos no estan en condiciones de hacerlo. Existe una brecha entre las licencias
y servicios de cuidado, por un lado, y la disponibilidad de servicios publicos para el
cuidado de la primera infancia y personas mayores, por el otro, que lleva a las mujeres
pertenecientes a los hogares de menores ingresos o bien a dedicarse al cuidado de la
familia —renunciando a la posibilidad de insertarse laboralmente— o bien a destinar
una alta proporcion de los ingresos familiares a costear los servicios de cuidado (OIT,
2022g; OIT, 2022h). Como consecuencia, las mujeres de los hogares mas pobres
destinan mas tiempo a las labores de cuidado y enfrentan mayores limitaciones para
insertarse en el mercado laboral (Rodriguez Enriquez, 2015), lo que aumenta las
desigualdades de género en el hogar y en el mercado laboral y, ademas, reduce la
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seguridad de los ingresos de las familias. Esta situacion se agudiza en el ambito rural
y las zonas urbanas marginales —donde la infraestructura basica y otros servicios
como las escuelas y el transporte son mas precarios— y las mujeres dedican mas
horas al cuidado.

Las mujeres pertenecientes a los hogares del quintil de ingresos mas pobre dedican,
en la mayoria de los paises de la regién, al menos un tercio mas de horas de trabajo no
remunerado de cuidado en comparacion con las mujeres pertenecientes a los hogares
del quintil mas rico. En cuanto a la situacién de los hombres por nivel de ingresos del
hogar, en cambio, las diferencias son muy bajas (CEPALSTAT), lo que significa que la
brecha de género en cuanto al tiempo no remunerado dedicado al cuidado es mayor
en los hogares de menores ingresos (Grafico 2)°.

GRAFICO 2

América Latina (9 paises): tiempo de trabajo no remunerado de la
poblacidon de 15 afios y mas, segun quintiles de ingresos
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5 Fuente: CEPALSTAT. La diferencia en la metodologia de las encuestas sobre uso del tiempo en América
Latina no permite calcular promedios regionales. https://statistics.cepal.org/portal/cepalstat/dashboard.
html?indicator_id=2646&area_id=808&lang=es
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Fuente: Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), basado en el repositorio de
informacion sobre uso del tiempo en América Latina y el Caribe.
Datos disponibles en CEPALSTAT https.//statistics.cepal.org/portal/.

La distribucion desigual de las labores relativas al cuidado en el hogar se observa
desde la infancia y continua durante la adolescencia. Segun una encuesta realizada en
16 paises del mundo (incluidos El Salvador y Guatemala), el 10 por ciento de las nifias
de entre 5y 14 afos realizan tareas domésticas durante 28 horas o0 mas a la semana,
aproximadamente el doble de horas que dedican los nifios a este tipo de labores, con
un impacto cuantificable en la asistencia escolar de las primeras (IPPF Promundo, 2017).

b. La crisis de los cuidados ha impulsado la migracion
internacional

La circulacion transnacional de las personas que proveen cuidados es un fendmeno
mundial que afecta de manera particular a América Latina. Si bien a nivel global cada
vez mas mujeres deciden migrar en busca de nuevas oportunidades laborales, en la
region esta tendencia es mas pronunciada, lo que se expresa en la fuerte participaciéon
de trabajadoras migrantes en ocupaciones de cuidado. El alto porcentaje de mujeres
dentro del stock total de migrantes puede ser explicada en parte por el alto peso del
trabajo doméstico remunerado entre las trabajadoras migrantes. La feminizacion
de las migraciones en América Latina se observa en el promedio regional, con
51.6 por ciento del total de migrantes; y, particularmente, en América del Sur, con
52.8 por ciento (OIT, 2016). La diferencia por sexo es mas acentuada en los corredores
migratorios donde los flujos migratorios para el cuidado presentan un mayor
dinamismo, lo que indica que la migracién para trabajos en el area del cuidado es
un factor explicativo importante del caracter feminizado de la migracion en la regién
(Valenzuela et al., 2021).

Por su parte, las mujeres migrantes tienden a delegar en otras mujeres el cuidado
de sus propias familias, lo que ha llevado al establecimiento de cadenas globales
de cuidado, fendmeno mundial y regional que refleja movimientos desde zonas
mas pobres hacia ciudades o paises de mayores niveles de ingresos. La migracidon
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no elimina los cuidados, sino que los transforma: la mujer migrante asume un rol de
proveedora y cuidadora a distancia, lo que pone en cuestion la tradicional divisién
sexual del trabajo (OIM et al., 2023).

» 1.2. Las responsabilidades de cuidado restringen
el acceso de las mujeres al mercado de trabajoy
las empujan a empleos de peor calidad

a. Brechas de género en la participacién laboral

Las labores relativas a los cuidados son el principal motivo por el que las mujeres
permanecen fuera de la fuerza laboral, y constituyen el mayor obstaculo a su desarrollo
de carrera. En todos los paises de la regidon las mujeres presentan una menor tasa de
participacion laboral en comparaciéon con los hombres (Grafico 3).

GRAFICO 3
América Latina - Tasa de participacion laboral por sexo 2023 (o ultima
fecha disponible)
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Fuente: OIT (Panorama Laboral 2023).
Las cifras de Argentina y Republica Dominicana corresponden al promedio del segundo trimestre de 2023. Las
cifras de El Salvador y Guatemala corresponden a 2022.

La maternidad es una limitante adicional: alrededor de un 60 por ciento de las mujeres
en hogares con presencia de nifias y niflos menores de 15 afios declara no participar
en el mercado laboral por atender responsabilidades familiares; mientras que en los
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hogares sin presencia de nifias y nifios del mismo tramo de edad, esta cifra es de
18 por ciento (CEPAL, 2020).

La actual organizacidn social del cuidado contribuye a la reproduccion de la pobreza
y las diversas formas de desigualdad de género e interseccionales. Asi, en el afio
2021, en Brasil el 31.8 por ciento de las mujeres negras afirmaba que las tareas de
cuidado de la familia eran la principal razén por la que no se insertaban en el mercado
laboral, en tanto que en el caso de las mujeres blancas este porcentaje alcanzaba el
26.7 por ciento (MDS/SPCF, 2023a). Por su parte, en Uruguay el 40.7 por ciento de
las mujeres afrodescendientes y el 28.4 por ciento de las no afrodescendientes no
participaban en el mercado laboral por atender responsabilidades familiares en 2018
(CEPAL/UNFPA, 2020).

Segun la OIT, a nivel global en el afio 2023 la tasa de participacion laboral de los
hombres alcanz6 73 por ciento; y la de las mujeres, 48.7 por ciento a nivel global
(brecha de género de 24.3 puntos porcentuales)®. En América Latina y el Caribe la
proporcion de hombres (74.6 por ciento) y mujeres (51.1 por ciento) que en 2023
estaban ocupados o activamente buscando trabajo es mas alta que el promedio
mundial, y la brecha de género, de 24 puntos porcentuales, levemente inferior (OIT,
2024). Esta brecha es sin embargo mayor entre hombres y mujeres de 25 afios o mas:
la tasa de actividad de los hombres asciende a 79 por ciento; mientras que la de las
mujeres, a 51.2 por ciento (brecha de 27.9 puntos porcentuales). Esta mayor brecha
esta directamente relacionada con las responsabilidades familiares.

Las limitaciones que enfrentan las mujeres para ingresar y permanecer en el mercado
laboral se acentuan en el caso de aquellas que pertenecen a los hogares de menores
ingresos. A pesar de su mayor necesidad de aportar econdmicamente al hogar, la falta
de servicios de apoyo a los cuidados le impide a muchas de ellas hacerlo. Asi, la brecha
de participacién laboral de las mujeres pertenecientes a hogares del 20 por ciento de
menores ingresos en comparacion con las mujeres de los hogares del 20 por ciento
de mayores ingresos es, en la mayoria de los paises de la region, muy alta: en seis de
los doce paises considerados, supera los 30 puntos porcentuales. En el caso de los
hombres, las diferencias son mucho menores (Grafico 4).

6 Se espera, sin embargo, que en 2024 y 2025 la tasa de participacion laboral de los hombres se
mantenga relativamente constante (en torno a 72.9 %), en tanto que la de las mujeres caiga a 48.2 % en
2024y a 48 % en 2025. La brecha de género, por lo tanto, se ampliara de 24.3 puntos porcentuales en
2023 a 24.7 puntos porcentuales en 2024 y 24.9 puntos porcentuales en 2025 (OIT, 2024).
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GRAFICO 4
América Latina - Tasa de participacion laboral por sexo y quintil de
ingresos del hogar 2022 (o altima cifra disponible)
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Fuente: OIT. Poblacién de 15 afios y mas.

1. Argentina, Encuesta Permanente de Hogares-Aglomerados Urbanos, IV Trimestre de cada afio, 2022; 2.
Bolivia, Encuesta de Hogares, 2021, 3. Brasil, Pesquisa Nacional Por Amostro do Domicilios, 2022, Quinta
Visita; 4. Chile, Encuesta Suplementaria de Ingresos, 2019; 5. Colombia, Gran Encuesta Integrada de Hogares,
Oct-Dic (IV Trim.) 2022; 6. Costa Rica, Encuesta Nacional de Hogares-Julio de 2022; 7. Ecuador, Encuesta

de Empleo, Desempleo y Subempleo, Diciembre de 2021 (IV Trim.); 8. El Salvador, Encuesta de Hogares de
Propésitos Multiples, Ene-Dic de 2022; 9. Panamd, Encuesta del Mercado Laboral, Encuesta de Propdsitos
Muiltiples-2022, Abril; 10. Paraguay, Encuesta Permanente de Hogares, Oct-Dic 2022; 11. Perd, Encuesta
Nacional de Hogares, Ene-Dic 2022, 12. Uruguay, Encuesta de Continua de Hogares, Oct-Dic de 2022.

Aunque la pandemia de la COVID-19 afecté especialmente el empleo de las mujeres,
la tendencia de la ultima década ya venia mostrando un cierto estancamiento en su
participacién laboral, a pesar de que la mayor parte aspira a un empleo remunerado
(OIT, 2019).
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Grafico 5
Evolucidn de la tasa de participacion laboral por sexo 1992-2022
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Fuente: Elaboracién en base a datos ILOSTAT disponibles en www.ilostat.org

Promedio simple de paises con informacién disponible. Desde el afio 2000, los paises comprendidos son
18: Argentina, Bolivia (Estado Plurinacional de), Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, El Salvador,
Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Panamd, Paraguay, Perd, Republica Dominicana, Uruguay
y Venezuela (Rep. Bolivariana de). El cuadro al interior del grdfico presenta la variacién acumulada por
periodos, expresada en puntos porcentuales.

Con la finalidad de captar el interés de las personas en incorporarse al mercado de
trabajo, la OIT elaboré un nuevo indicador denominado “brecha de empleo” que
muestra no solo a las personas que estan desempleadas (buscando activamente
un trabajo), sino también a aquellas que quisieran incorporarse al mercado de
trabajo pero no estan en condiciones de hacerlo de manera inmediata. Muchas
mujeres se ubican en esta categoria debido a sus responsabilidades familiares (OIT,
2023b). En 2021, la brecha de género de desempleo en América Latina y el Caribe
era de 3.6 puntos porcentuales, mientras que la brecha de empleo era de 12 puntos
porcentuales. Resulta todavia mas significativo constatar que la tasa de desempleo
de las mujeres en ese periodo, que asciende a 7.7 por ciento, se mas que triplica
al incorporar a las mujeres que, sin estar buscando activamente un empleo, estan
interesadas en encontrar una ocupacioén (25.7 por ciento)”.

7 Fuente: Ilostat.

8 Datos actualizados al 2023 indican que un 10.2 % de los hombres y un 19.6 % de las mujeres quisieran
incorporarse al mercado de trabajo, aunque no estan disponibles de manera inmediata.


http://www.ilostat.org
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La desigualdad también se expresa en las barreras que han enfrentado las mujeres
con menor nivel de educacién para recuperar sus niveles de empleo después de
la crisis provocada por la pandemia de la COVID-19: en el segundo trimestre de
2023, estas continuaban significativamente mas alejadas de la tasa de empleo de
igual trimestre de 2019 (-8 por ciento) en comparacion con cualquier otro grupo de
ocupados. En el otro extremo, la tasa de ocupacion de los hombres y mujeres con
niveles altos de educacion ha superado (levemente) los valores observados cuatro
afos atras (OIT, 2024).

La menor tasa de ocupacion de las mujeres es una de las causas de la feminizacion de
la pobreza: en 2021, por cada 100 hombres que vivian en hogares pobres en la region,
habia 116 mujeres en similar situacion. Las mujeres tienen mas probabilidades de
encontrarse en situacion de pobreza por la falta de ingresos propios, lo que se agudiza
en aquellos hogares con mayor presencia de nifias y nifios®.

b. Penalizacion de la maternidad

La penalizacion de la maternidad se refiere a las consecuencias negativas que
enfrentan las mujeres en el mercado laboral ante el nacimiento de un hijo o hija, entre
ellas una menor tasa de participacién en comparacion con las mujeres no madres,
con los hombres en general y, especialmente, con los hombres con hijos. En América
Latina, las mujeres separadas o divorciadas exhiben la tasa de participaciéon laboral
mas alta (80.7 por ciento), seguidas de las solteras o que nunca se han casado. La tasa
mas baja la integran las mujeres casadas o en cohabitacion (60.3 por ciento). En el caso
de los hombres, en cambio, la tasa mas alta es la de los casados o en cohabitacién
(95.9 por ciento); y la mas baja, la de los solteros o que nunca se han casado (86.2 por
ciento) (ONU Muijeres, 2019).

En el caso de las mujeres jovenes, la penalizacidén de la maternidad puede implicar el
retiro de la escuela o no finalizar la formacion, lo que compromete la trayectoria laboral
futura. Entre las personas jovenes, las desigualdades de género y socio-econdmicas
se potencian: mientras 4 de cada 10 mujeres de 25 a 29 afios (38.9 por ciento) del
quintil de hogares mas pobre tiene como ocupacion principal los quehaceres del
hogar (33.1 por ciento de las de 20 a 24 afios y 16.2 por ciento de las adolescentes),
estas cifras no llegan al 7 por ciento en ninguno de estos grupos de edad en el quintil
de mayores ingresos. Entre los factores que explican esta situacion destaca la falta de
servicios de cuidado gratuitos (los hogares con mayores ingresos pueden acceder a
estos servicios a través del mercado), lo que confirma que esta carencia acentua no
solo la desigualdad de género, sino la desigualdad social en general y la pobreza (OIT,
2023h; CEPAL, 2022a; CEPAL-OIT, 2023).

9 Fuente: Promedio de América Latina sobre la base de 17 paises. CEPAL, Observatorio de Igualdad de
Género de América Latina y el Caribe.
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En América Latina, las mujeres entre 15y 29 afios que no estudian ni trabajan son las
gue mas tiempo dedican al trabajo no remunerado: entre 40 y 75 horas semanales
segun el pais, frente a las 9 a 26 horas semanales que dedican los hombres jovenes en
esta misma condicion (CEPAL, 2017, 2022d). Estos datos demuestran que los patrones
de género operan con fuerza desde edades tempranas, e imponen restricciones
en el tiempo de las mujeres para su formacién profesional, el trabajo remunerado,
el autocuidado y la vida personal (CEPAL-OIT, 2023). Una encuesta realizada por la
OIT a nivel mundial mostré que para el 39.1 por ciento de las mujeres jovenes de
Ameérica Latina las razones por las que se encontraban fuera del mercado laboral
eran el embarazo o las necesidades de cuidado de la familia; y un 83.6 por ciento de
aquellas que, ademas, estaban fuera de la escuela manifesto el deseo de insertarse (o
reinsertarse) laboralmente (Elder y Kring, 2016).

Por su parte, los matrimonios infantiles y las uniones tempranas asi como los
embarazos adolescentes afectan la vida presente y futura de las nifias y adolescentes,
y muchas veces ponen en riesgo su permanencia en la escuela y su transicién hacia
el empleo remunerado (Abramo et al., 2021). En algunos paises, la carga de trabajo
no remunerado que asumen las menores de 18 afios casadas o unidas equivale a una
jornada laboral.

Aun cuando la brecha de género en la participacién laboral para el grupo de 15-29
afios es levemente inferior al promedio total'’, esta es todavia significativa y contrasta
con los logros educativos que las mujeres de la regidon han alcanzado en términos de
acceso, permanencia y conclusién de los estudios. En 2020, el 67.4 por ciento de las
mujeres de entre 20 y 24 afios contaba con estudios secundarios completos frente al
60.9 por ciento de los hombres de la misma edad (CEPAL-OIT, 2023)"2.

10 En Colombia, México y Guatemala el tiempo que destinan las menores de 18 afios casadas o
convivientes al trabajo no remunerado sobrepasa las 40 horas semanales (CEPAL, 2023).

11 La brecha para el afio 2022 (promedio simple de 19 paises) es de 18.1 puntos porcentuales. A modo
de referencia (ya que no son cifras comparables), el Grafico 4 indica que en 2021 esta brecha se situaba,
para el conjunto de la poblacién en edad de trabajar, en 23.7 puntos porcentuales (24 paises promedio
ponderado).

12 Datos sobre la base de 18 paises de América Latina.
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c. Informalidad

En América Latina la informalidad es un rasgo estructural del mercado de trabajo, e
impide el acceso a los instrumentos de proteccion y garantia de los derechos laborales
tales como pension, seqguro de salud contributivo, jornada de trabajo definida, salario
minimo, seguro de desempleo, vacaciones y descanso semanal remunerado, licencias
remuneradas por accidentes y enfermedades laborales, y proteccién a la maternidad.

A pesar de que las mujeres han incrementado sus niveles de escolaridad y superan en
promedio de afios de estudios a los hombres, se enfrentan a empleos de peor calidad
y mayores déficits de trabajo decente.

En América Latina, casi la mitad de las personas trabajadoras se desempefian en la
informalidad (48 por ciento en 2023). En varios paises, la tasa supera este promedio
regional”™ y, en los paises con elevados niveles de informalidad, esta incluso es
aun mas alta entre las mujeres (OIT, 2024). Ademas, la tasa de informalidad es
mayor en la poblacién afrodescendiente y los pueblos indigenas. En el caso de
Brasil, por ejemplo, en el afio 2023 un 46.5 por ciento de las mujeres negras
trabajaban sin registro ni contribucion a la seguridad social en comparacion con
las mujeres no afrodescendientes, que llegaban al 34.3 por ciento (diferencia de
12.2 puntos porcentuales)’.

En cuanto a las personas trabajadoras indigenas, se estima que en los paises de la
regiéon mas del 80 por ciento se desempefia en el sector informal, una proporcién
ostensiblemente superior a la registrada por las personas no indigenas. En el caso de
las mujeres indigenas, estos indicadores son aun mas desfavorables (OIT, 2020i; OIT,
2019f). La reproduccién de la desigualdad se expresa en la situacion de las mujeres
jovenes indigenas (de 15 a 29 afios): un 72.3 por ciento de ellas realiza trabajos cuyas
retribuciones no les permiten superar la linea de pobreza. Esta cifra es un 20 por ciento
mas alta que la registrada para los hombres indigenas y un 50 por ciento mayor que
la que experimentan las jévenes no indigenas (Pedrero, 2023).

Existe una relacién inversa entre informalidad y nivel de educacién: la tasa de
informalidad disminuye a medida que aumenta el nivel educativo. El lugar de residencia
también influye en la informalidad: el 52.6 por ciento de la poblacidon ocupada en las
zonas rurales y el 35.8 por ciento en las urbanas tienen un empleo informal. Esta cifra
es mayor en subregiones como Centroamérica, donde la informalidad rural asciende
hasta el 61.8 por ciento (OIT, 2018c).

13 De acuerdo a datos de la OIT (2024) para once paises, la tasa de informalidad varia entre 80.8 %
(Bolivia) y 22.2 % (Uruguay); y seis de ellos (Bolivia, Colombia, Ecuador, México, Paraguay Republica
Dominicana) se situaban sobre el promedio regional. Argentina se encontraba en torno al promedio, y
Brasil, Chile, Costa Rica y Uruguay presentaban tasas menores.

14 Véase https://www.dieese.org.br/infografico/2023/populacaoNegra.html
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Las mujeres tienden a ajustar el tipo de insercion laboral y las horas de trabajo
a su necesidad de hacerse cargo de las responsabilidades familiares. Tienen
mas probabilidades que los hombres de asumir formas atipicas de empleo o
permanecer en sectores u ocupaciones tradicionalmente considerados “de mujeres”
y caracterizados por ser poco calificados, por sus salarios mas bajos y por sus malas
condiciones laborales, como por ejemplo el trabajo a domicilio y el trabajo doméstico
(OIT, 2019a). Este condicionante lleva a muchas de ellas a aceptar empleos informales
y con jornadas reducidas. Ello explica que la proporcion de personas trabajadoras
con jornadas laborales muy reducidas sea sistematicamente mayor entre quienes se
desempefian en un empleo informal, especialmente en el caso de las mujeres™.

En la region, mas de la mitad de las mujeres que trabajan por cuenta propia cumple
jornadas parciales (menos de 35 horas a la semana), y la proporcién que se desempefia
en jornadas extremadamente cortas (menos de 20 horas a la semana) es también alta:
1 de cada 4, poco menos del doble que los hombres trabajadores por cuenta propia.
Como ya se adelantd, muchas mujeres deben recurrir a empleos con jornadas muy
cortas debido al tiempo que deben dedicar al trabajo no remunerado, lo que deriva en
ocupaciones informales con condiciones laborales precarias que ponen en riesgo su
seguridad econdmica (OIT, 2023i).

En un estudio en base a registros administrativos de las historias laborales del Banco
de Prevision Social de Uruguay de los afios 1996 a 2015 se observé una importante
penalizacion de la maternidad en el empleo formal, especialmente a partir del mes
de finalizacién del subsidio de maternidad: el empleo se reducia 30 por ciento al afio
de la maternidad, penalizacion que no se revertia, sino que mas bien aumentaba,
con lo cual el efecto acumulado de la maternidad alcanzaba una reduccién del 60 por
ciento en el empleo formal luego de diez afios. Estas penalizaciones de largo plazo
son sustancialmente mayores que las habitualmente mencionadas en la literatura, lo
qgue puede deberse a que la reduccion del empleo formal abarca tanto la reduccion
del empleo propiamente dicho como la migracion desde empleos formales a empleos
informales (Querejeta, 2020). Este es un hallazgo importante, especialmente en
la definicion de politicas para los paises de la region en los que el peso del sector
informal es significativo.

15 En América Latina y el Caribe, la jornada promedio de los hombres con ocupaciones formales es de
45.4 horas semanales; y la de las mujeres, de 41 (brecha de 4.4 horas semanales). En las ocupaciones

informales, el promedio es de 40.3 horas semanales para los hombres y 32.8 para las mujeres (brecha
de 7.5 horas semanales) (OIT, 2023i).
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» 1.3. Las responsabilidades familiares inciden
en los menores salarios y perspectivas de
carrera de las mujeres

Los ingresos del trabajo que perciben las mujeres son inferiores a los de los hombres.
Entre las razones que provocan esta situacion estan las siguientes: i) las mujeres se
concentran en sectores y ocupaciones infravalorados que ofrecen salarios mas bajos
(por ejemplo, el sector de cuidados); ii) interrumpen su presencia en el mercado laboral
o reducen su tiempo de trabajo por maternidad o para asumir responsabilidades
familiares, lo que repercute en el desarrollo de su carrera, ascensos y remuneraciones;
iii) “optan” por empleos mas compatibles con sus obligaciones familiares pero peor
retribuidos; iv) son discriminadas en el plano salarial respecto a los hombres; y v) si
tienen hijos, son discriminadas con relacion a las mujeres sin hijos (OIT, 2019b).

Dado que alrededor de la mitad de la poblacién ocupada en el mundo esta compuesta
por personas asalariadas, generalmente solo se mide la brecha salarial de género y
con menos frecuencia la brecha del total de los ingresos laborales. En 2022 las mujeres
en América Latina percibieron, en promedio, un 88.2 por ciento del salario mensual
real en zonas urbanas de los hombres'® (OIT, 2024). Sin embargo, en América Latina
y el Caribe una proporcion muy alta de personas ocupadas no son asalariadas, de ahi
la importancia de medir las brechas considerando el total de los ingresos laborales,
tomando en cuenta los distintos tipos de empleo, las horas trabajadas y los perfiles
ocupacionales. De esta forma se constata que la brecha de ingresos laborales es
mucho mayor que la brecha salarial: en 2020, las mujeres percibian un 59 por ciento
de lo percibido por los hombres (OIT, 2023b)""-

La penalizacién de la maternidad se expresa también en los ingresos laborales: las
mujeres con hijos perciben ingresos mas bajos y tienen menos probabilidades de
ocupar cargos directivos o de liderazgo que las mujeres sin hijos y que los hombres
(que tienen o que no tienen hijos). Si bien existe una brecha de ingresos de género que
perjudica a todas las mujeres, las madres tienden a percibir salarios inferiores que las
trabajadoras que no tienen hijos (“penalizacion salarial por motivo de maternidad”),
mientras que, inversamente, los padres tienen mas probabilidades de recibir un
mejor salario que los hombres sin hijos (“brecha salarial por motivo de paternidad”)
(Cukrowska-Torzewska et al., 2020; OIT, 2019a). Los efectos de la discriminacion salarial
asociada a la fertilidad de las mujeres persisten en el tiempo y marcan su trayectoria
laboral hasta el final de su carrera (Muller et al., 2020).

16 La brecha promedio es de 11.8 puntos porcentuales, pero es significativamente mayor en los paises
del Cono Sur: en el caso de Chile y de Brasil, casi se duplica (OIT, 2024).

17 Fuente: Ilostat.
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La brecha salarial por motivo de maternidad puede explicarse por varios factores:
la interrupcién de la carrera profesional, la reduccidon de las horas de trabajo, las
decisiones de contratacién y ascenso con sesgo de género, la presion social que obliga
a las mujeres a ser las principales cuidadoras y a los hombres a trabajar mas horas
como sostén de la familia, y una cultura de largas jornadas de trabajo que puede dar
lugar a la estigmatizacién de las personas trabajadoras que eligen modalidades de
trabajo flexibles (OIT, 2019a).

Un estudio realizado en Ecuador mostrd que existe una penalizacion de la maternidad
de 5.7 por ciento sobre el salario. La diferencia salarial entre las mujeres no madresy
madres es mas amplia al considerar los rangos de edad de los hijos: las madres con
hijos de menos de 6 afios y con hijos de 6 a 12 afios ganan, en promedio, 18 por ciento
y 6 por ciento menos, respectivamente. Si se utiliza la descomposicion Blinder-Oaxaca,
se evidencia que existe una brecha salarial negativa de 26.4 por ciento entre mujeres
madres y no madres. En contraposicién, no existe penalizacion de la paternidad en
el salario: la brecha salarial entre padres y no padres es positiva; es decir, los padres
ganan en promedio 3.4 por ciento mas que los no padres (Pefia et al., 2020).

Por su parte, un estudio basado en registros administrativos (empleo formal) en Chile
mostro que el nacimiento conlleva una disminucion de las probabilidades de empleo,
de los meses trabajados y de los salarios de las mujeres, mientras que los padres
mejoran sus resultados laborales después del nacimiento'. Si bien las trayectorias de
hombres y mujeres son casi paralelas antes del nacimiento, estas divergen a partir del
afo de nacimiento: las mujeres experimentan un fuerte descenso del salario (11 por
ciento) y de la tasa de empleo (14 por ciento) asi como un ligero descenso de los meses
trabajados (1.6 por ciento) respecto a sus cifras del mes anterior al parto. Cuatro afios
después del nacimiento, las mujeres reciben salarios 9 por ciento mas bajos, la tasa de
empleo desciende 15 por ciento y los meses trabajados son 17 por ciento menos, lo
qgue implica un aumento de las brechas de género después del nacimiento (Martinez
et al, 2023).

En el caso de madres con nifios o nifias que nacen con una discapacidad, la
penalizacion es todavia mayor, especialmente para las madres solteras y las madres
sin educacion terciaria. Los padres de nifios o nifias con discapacidad enfrentan una
penalizacion salarial menor y una pequefia prima en el empleo y los meses trabajados
(Martinez et al. 2023).

Con respecto a Argentina, un estudio encontré que las reducciones salariales para las
mujeres con un hijo o hija eran, en promedio, de 7.8 por ciento; con dos, de 15.5 por
ciento; y con tres o0 mas, de 26.3 por ciento, en comparacién con las mujeres sin hijos
o hijas (IPPF Promundo, 2017). Por otra parte, la brecha promedio de ingresos de la

18 E| estudio se realizé con datos del Fondo del Seguro de Desempleo, y cubre a personas trabajadoras
del sector privado que han tenido al menos un vinculo laboral formal entre 2015 y 2020.
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ocupacion principal entre padres y madres llegaba en 2022 al 34.5 por ciento, cifra
superior en 6.7 puntos porcentuales a la brecha de género en los ingresos del total de
personas ocupadas (27.8 por ciento) (Ministerio de Economia, 2022).

Existen distintas formas de discriminacién indirecta que operan en contra de las
mujeres madres tanto en los segmentos profesionales y ejecutivos como en las
ocupaciones que requieren menor nivel de educacion y calificacion. Incluso en
ocupaciones manuales, las madres tienen menores posibilidades de ser contratadas
—en comparacion con mujeres con similar nivel de calificacion, pero sin hijos— y
de desarrollar su carrera, lo que significa un techo para sus niveles de ingresos
(Ishizuka, 2021). La discriminacion opera de manera sutil, especialmente en ambitos
masculinizados —vinculados con las areas de ciencia, tecnologia, ingenieria y
matematicas (CTIM)— a través de un discurso que entiende que la maternidad y la
legitimidad profesional son discordantes. Este discurso sobre la maternidad como un
factor que genera desventajas y se contrapone al desarrollo de una carrera coloca
a las mujeres jovenes en una situacion de desventaja y contribuye a perpetuar la
desigualdad (Thébaud et al., 2021).

La percepcidon de que las responsabilidades familiares son un asunto privado y no
colectivo, los estereotipos de género y una cultura corporativa masculina se han
identificado como las principales barreras para el liderazgo de las mujeres (OIT,
2017). Un estudio con mujeres sindicalistas concluyé que el principal obstaculo
que ellas identificaban respecto a su participacién en las actividades sindicales en
organizaciones de base era la doble o triple jornada de trabajo, y esta presion de
tiempo se agudizaba respecto a su participacion en estructuras superiores tales
como comité o junta directiva o secretariado de una central sindical (FES, 2022) La
maternidad también impone una penalizacién en el liderazgo de las mujeres: las
madres de nifios de 0 a 5 afos presentan los indices mas bajos de participacion en
puestos de direccion y liderazgo en comparacion con sus homélogos masculinos y
con los hombres y mujeres sin hijos pequefios (OIT, 2019a).

> ilo.org/americas
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» 1.4.Diversidad de familias y cuidados

Los cambios en la estructura de las familias plantean nuevos desafios para abordar las
demandas de cuidado y la necesidad de adecuar la normativa y las politicas para una
reparticiéon equitativa de las responsabilidades familiares (incluyendo los derechos
de la seguridad social), sin dejar a nadie fuera. Ello exige revisar el valor que tiene
en el imaginario colectivo la familia nuclear y el modelo “hombre proveedor/mujer
cuidadora” como la estructura ideal, aunque en la practica no refleje la realidad de la
region. Aun cuando muchas politicas se centran en el modelo de la familia nuclear,
los hogares monoparentales son numerosos y, en la practica, las familias extensas
tienen un peso muy relevante y las redes de mujeres (abuelas, tias y otras mujeres
del hogar) desempefian papeles claves en las estrategias de cuidados'. Ademds, un
numero creciente de personas del mismo sexo se unen en relacién de cohabitacién o
matrimonio, lo que pone en cuestion la base heteronormativa de las familias.

En América Latina, se estima que alrededor de un 40 por ciento de los hogares esta a
cargo de una mujer?, cifra que ha ido en constante aumento en las Ultimas décadas?'
(Azuara et al., 2023). Por su parte, un 11 por ciento de los hogares son monoparentales
con hijos, la cifra mas alta del mundo?% un 86.4 por ciento de ellos estd conformado
por madres que viven solas con hijos e hijas, y un 13.6 por ciento por padres sin pareja
con hijos e hijas (ONU Mujeres, 2019). El peso de los hogares a cargo de una mujer es
muy elevado en la poblacién indigena, que llega al 61.5 por ciento, casi el doble que
en la poblacién no indigena (36 por ciento) (OIT, 2022f)*. La incidencia de la pobreza
en los hogares monoparentales a cargo de mujeres es mayor en comparacion con
otro tipo de hogares y es mucho mas elevada en los hogares afrodescendientes
(CEPAL/UNFPA, 2020).

19 En América Latina y el Caribe, un 39 % de los hogares son nucleares, 24 % son extensos, 12 % son
unipersonales, 11 % son monoparentalesy 11 % estan conformados por parejas solas.

20 Aun cuando existe controversia sobre el uso del concepto de “jefatura de hogar” por el riesgo de

que los estereotipos de género influyan en las herramientas de recopilacién de datos, los censos y las
encuestas de hogares contintdian solicitando esta informacion, que se responde por autodeclaraciény
refleja la percepcién de la persona que responde. En muchos casos se trata de hogares monoparentales
0 extensos donde una mujer es la Unica o principal perceptora de ingresos; sin embargo, al no haber un
concepto claramente definido, también refleja otros arreglos familiares.

21 De acuerdo a Azuara et al. (2023), esta cifra se incrementd en 7 puntos porcentuales entre 2018
y 2020.

22 A nivel mundial, se estima que el 8 % de todos los hogares esta a cargo de un progenitor
(84 % mujeres) con hijos. Esto representa 101.3 millones de madres que viven solas con sus hijos, y las
cifras estan aumentando.

23 Informacion basada en ocho paises: Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, Guatemala,
Panamay Peru, que cuentan con encuestas de hogares y empleo que recogen informacion sobre
pueblos indigenas.
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Con el fin de afrontar las necesidades econdmicas y de cuidado, muchas madres
solas (también padres) retornan a su familia de origen. En la regién, un 44.8 por
ciento de las madres solas vive en hogares extensos (ONU Mujeres, 2019). Esto les
permite ahorrar costos y ofrece proteccion frente a las consecuencias de la pobreza,
y también pueden acceder al apoyo de las abuelas y otras personas de la familia en
el cuidado de nifias y niflos. En América Latina la desigualdad también se expresa
en este ambito: las mujeres con mayor nivel educativo cuentan con el apoyo de sus
familias al residir con sus progenitores u otros parientes, mientras que las madres
solas con un nivel de instruccion inferior tienen menores probabilidades de recibir
apoyo de sus progenitores o familiares mediante la convivencia en el mismo hogar
(ONU Mujeres, 2019).

Las abuelas desempefian un papel muy importante en las estrategias familiares
de cuidado. En hogares de tres generaciones en México, ellas son las principales
proveedoras de cuidado infantil: se ocupan de casi el 40 por ciento de las nifias y los
niflos de hasta 6 afios, tanto como el conjunto del sistema preescolar (Talamas, 2023).
En Brasil, en 2022 las personas mayores de 60 afios dedicaban alrededor de 19 horas
semanales a los cuidados (no remunerados) de la familia, mas de las que les dedicaban
las personas entre 15y 60 afios: 16.6 horas semanales (MDS/SPCF, 2023c). En el caso
de familias transnacionales, el cuidado de nifias y nifios se confia principalmente a
la abuela, incluso antes de la migracion. El proyecto migratorio se establece con el
respaldo de una red familiar entendida como un entramado de relaciones de ayuda
entre mujeres (Silva et al., 2020).

Ameérica Latina cuenta con uno de los porcentajes mas altos de hogares con tres
generaciones, y existe una tendencia a que este se incremente?®. En muchos casos,
se trata de estrategias familiares a fin de permitir a las mujeres incorporarse al
mercado laboral. Un estudio destinado a medir el efecto del aporte de los cuidados
de las abuelas y abuelos mostré que la muerte de las abuelas impacta de tal manera
en el cuidado de nifias y nifios, que reduce la tasa de empleo de las madres en 12
puntos porcentuales (27 por ciento) en promedio, y hace que sus ingresos caigan
un 53 por ciento en promedio. Sin embargo, este efecto negativo se reduce si
existe disponibilidad de servicios de cuidado infantil, especialmente si se trata de
instituciones publicas y gratuitas. Por su parte, la muerte de los abuelos mostré un
efecto nulo en el empleo y los ingresos de las madres (Tamalas, 2023).

Los hogares monoparentales con menores a cargo han ido aumentando en varias
regiones —no solo en América Latina—y la situacion de vulnerabilidad y riesgo de caer
en la pobreza también se ha incrementado (Make Mothers Matter, 2022). En efecto,
los hogares monoparentales a cargo de una mujer tienden a ser mas pobres que los
hogares biparentales debido al menor numero de aportantes a los ingresos del hogar

24 De acuerdo a Talamas (2023) los hogares con tres generaciones han aumentado en México en un 20 %
durante los ultimos quince afios.
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y los menores ingresos que perciben las mujeres en comparacién con los hombres?.
Un estudio que incluia a siete paises de América Latina mostré que en cuatro de ellos
la brecha de pobreza entre hogares monoparentales y biparentales superaba los 20
puntos porcentuales (ONU Mujeres, 2019). En Argentina, las madres solas con hijos
menores de 18 afios son las que perciben el menor salario por hora?. En el caso de los
hogares indigenas, la situacion es aln mas grave, ya que presentan mayores niveles
de pobreza y un alto indice de ruralidad?’, donde tienden a concentrarse los hogares
monoparentales. El peso de los hogares monoparentales indigenas en zonas rurales
es de casi cuatro veces el de zonas urbanas?.

Los hogares a cargo de mujeres? tienden a ser mas pobres que los hogares a cargo
de hombres, a pesar de que el 96 por ciento de ellas tiene una ocupacion y percibe
ingresos laborales, lo que indica la existencia de una brecha de género en la pobreza
laboral®®. Un 24 por ciento de los hogares a cargo de una mujer se encuentra en
situacion de pobreza laboral, 8 puntos porcentuales mas que en el caso de los hogares
a cargo de hombres (Azuara et al., 2023).

25 Sin embargo, las evidencias obtenidas en Costa Rica y México sugieren que sus miembros también
pueden disfrutar de un mayor grado de autonomia y bienestar en ausencia de una figura masculina
potencialmente infiel, violenta o controladora (ONU Mujeres, 2019).

26 \Véase https://www.opc.qgob.ar/empleo-y-prevision-social/impacto-de-la-maternidad-sobre-el-salario-y-
permanencia-en-el-mercado-laboral-de-las-mujeres-implicancias-en-el-regimen-de-prevision-social-argen-
tino/#:~:text=En%20el%20mercado%20laboral%20argentino,as%20menores%20de%2010%20a%C3%B10s

27 En cinco de los ocho paises que cuentan con informacién, mas de la mitad de la poblacién indigena
reside en zonas rurales (OIT, 2022f).

28 Un 23.1 por ciento de los hogares indigenas en zonas rurales son monoparentales, mientras que, en
zonas urbanas, este porcentaje llega solo al 5.4 por ciento (OIT, 2022, f).

29 Este concepto incluye diversos arreglos familiares en los que los miembros reconocen a una mujer
como la persona a cargo.

30 La pobreza laboral es la situacién en la que los ingresos laborales de un hogar no son suficientes para
cubrir las necesidades basicas de sus miembros, con lo cual se mantienen debajo de la linea de pobreza.


https://www.opc.gob.ar/empleo-y-prevision-social/impacto-de-la-maternidad-sobre-el-salario-y-permane
https://www.opc.gob.ar/empleo-y-prevision-social/impacto-de-la-maternidad-sobre-el-salario-y-permane
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» 1.5. Conclusiones y recomendaciones

En este capitulo se ha abordado un desafio global de las mujeres trabajadoras:
conciliar su vida laboral y su vida familiar, desafio en el que la desigual distribucion
de las responsabilidades familiares constituye la barrera principal de la participacion,
permanencia y progreso en el mercado laboral de aquellas.

A pesar de la relevancia del cuidado en el sistema econémico, la estructura social
no se ha adaptado de manera suficiente al ingreso masivo de las mujeres al trabajo
remunerado, careciendo de un sistema publico de servicios de cuidado y licencias
qgue promuevan una distribucidn equitativa de las responsabilidades familiares
entre hombres y mujeres. En América Latina, las mujeres destinan entre 6.3 y 29.5
horas semanales mas que los hombres al trabajo no remunerado, lo que exacerba
las desigualdades. La informalidad en el mercado laboral de la regién, especialmente
entre las mujeres jovenes, contribuye a mayores déficits de trabajo decente y brechas
salariales de género.

Las consecuencias de este desafio abarcan desde la migracion transnacional de
personas cuidadoras —lo que se observa de manera particular en América Latina,
con una feminizacién de las migraciones— hasta la penalizacién de la maternidad.
Destaca que aproximadamente el 60 por ciento de las mujeres en hogares con nifios
o niflas menores de 15 afios no participa en el mercado laboral, recibe salarios mas
bajos y enfrenta obstaculos para acceder a roles de liderazgo.

Para avanzar hacia politicas de género verdaderamente transformadoras —como
establece |la Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo (2019) y
el Llamamiento mundial a la accién para una recuperacion centrada en las personas
de la crisis causada por la COVID-19 que sea inclusiva, sostenible y resiliente (2021)—
es esencial:

1. Desarrollar e implementar politicas publicas integrales que aborden las
barreras estructurales que limitan el acceso de las mujeres a empleos productivos
y decentes a lo largo de su vida laboral. Esto incluye la creacion de sistemas y
politicas de cuidados que promuevan la corresponsabilidad y una distribucién
equitativa de las labores de cuidado entre hombres y mujeres.
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Reducir las brechas salariales y de ingresos laborales entre hombres y
mujeres e impulsar medidas para promover la igualdad de oportunidades y de
trato en el ambito laboral a través de politicas activas del mercado de trabajo
focalizadas en la participacién equitativa de las mujeres y su acceso a empleos
de calidad que les permitan desplegar al maximo su potencial.

Establecer programas de formacién profesional que abarquen todo el ciclo
de la vida, y que proporcionen oportunidades de capacitacion continua y
adaptada a la realidad de las mujeres del mercado laboral.

Establecer politicas inclusivas que aborden las multiples dimensiones de la
desigualdad. Para ello se debe considerar un enfoque interseccional de las
desigualdades de género que reconozca como factores como la etnia, la raza
y la clase social, entre otros, impactan de manera diferencial en las mujeres.
Se debe prestar especial atencién a los hogares encabezados por mujeres, que
tienden a ser mas pobres.

Desarrollar e implementar servicios universales y accesibles de cuidado
respaldados por una infraestructura y equipamiento adecuados que permitan
a las mujeres equilibrar sus responsabilidades familiares con sus aspiraciones
profesionales. Esto contribuira no solo a la autonomia econémica de las mujeres,
sino también a la reduccion de las desigualdades de género y la disminucién
de la pobreza, herramientas fundamentales para lograr una sociedad mas justa
e igualitaria.
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2.

El Convenio num. 156 sobre los
trabajadores con responsabilidades
familiares y la Recomendacion

nam. 165
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» 2.1. Qué plantean el Convenio nim. 156 y la
Recomendacion num. 165 de la OIT

Desde su creacién en 1919, la OIT se ha preocupado especialmente por la situacion de
las mujeres trabajadoras. En una primera etapa se focalizé en establecer condiciones
laborales adecuadas y proteger su capacidad reproductiva. En una segunda etapa,
que se inicid a mediados del siglo XX, se centrd en la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres y la no discriminacion. Por ultimo, reconocié que era necesario
revisar la forma en que se organiza y distribuye el trabajo productivo y reproductivo
como una condicion indispensable para lograr la igualdad de género.

El Convenio num. 156 —acompafiado de la Recomendacion num. 165— fue adoptado
por la Conferencia Internacional del Trabajo en 1981 y, mas de cuarenta afios después,
ambos estan mas vigentes que nunca. Estos instrumentos dan cuenta de la profunda
relacion entre produccion y reproduccion, y se adelantan a la incorporaciéon del
concepto de “cuidados”. En efecto, con el fin de que no se discrimine a las personas
trabajadoras con responsabilidades familiares y se asegure su derecho a laborar,
reconocen la relevancia del cuidado como base de la vida y del sistema econdmico, asi
como las limitaciones que enfrentan las mujeres que deben moverse continuamente
entre el ambito doméstico —donde desempefian el papel de cuidadoras—y un mundo
mercantil que funciona con parametros masculinos de eficiencia y competitividad
(Rodriguez Enriquez, 2012; Carrasco, 2016).

En tal sentido, el enfoque y la prioridad que asume actualmente el cuidado como
un elemento central de la agenda de desarrollo es el resultado de la evolucion de
un concepto que la OIT incorporé visionariamente en su normativa. Aun cuando el
concepto “economia del cuidado” se desarrollé mas tarde, el Convenio nim. 156 ya se
referia al cuidado y proponia medidas para garantizar la igualdad de oportunidades
en el mercado laboral.

El Convenio num. 156 ofrece un marco para responder a las necesidades de
las personas trabajadoras con responsabilidades familiares y prohibe que sean
discriminadas por ese motivo, reconociendo que la realizacion de labores de cuidado
puede incidir en la capacidad de obtener un empleo remunerado, ejercerlo sin trabasy
progresar profesionalmente. Si bien las medidas que propone el Convenio deben estar
disponibles tanto para hombres como para mujeres, se reconoce que el trabajo no
remunerado de cuidados es el principal motivo por el cual muchas mujeres no pueden
acceder a la fuerza de trabajo o ven obstaculizado su progreso en el espacio laboral.
Por ello, es necesario que también los hombres asuman estas responsabilidades,
de manera que tanto los hombres como las mujeres encuentren un equilibrio entre
estas responsabilidades y sus obligaciones profesionales. La reparticién equilibrada
del cuidado entre hombres y mujeres trabajadores junto al desarrollo de un entorno
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adecuado, lugares de trabajo favorables al cuidado y un Estado activo son condiciones
indispensables para avanzar hacia la igualdad de género y hacer realidad el derecho
de trabajar sin ser objeto de discriminacion.

Por su parte, la Recomendacién nim. 165 ofrece una hoja de ruta para avanzar en el
cumplimiento de los objetivos que propone el Convenio no 156: plantea medidas que
contribuyen a las politicas de mejoramiento de las condiciones de trabajo y la calidad
de vida de trabajadores y trabajadoras a fin de garantizar el acceso, permanencia y
reintegracion al trabajo de las personas trabajadoras con responsabilidades familiares,
incluyendo a quienes desempenfian trabajos “atipicos”.

Estas iniciativas se basan en la idea de que tanto hombres como mujeres son
responsables de sus hijos, hijas y otros miembros de su familia que requieren de
cuidado. Bajo esa premisa, propone la ampliacion de la cobertura y disponibilidad de
los servicios y otros apoyos para el cuidado infantil y de otros miembros de la familia
que asi lo requieren, por medio de planes para el desarrollo y organizacion de éstos 'y
medios adecuados y suficientes para su implementacion.

El Convenio num. 156 se complementa con otros convenios de la OIT que promueven
la no discriminacién y la igualdad de trato y oportunidades®'. El cumplimiento de
este esta relacionado con la aplicacion del principio de igualdad contenido en la
Constitucién de la OIT, asi como con el derecho fundamental a la no discriminacién y
la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacion reconocido por
la OIT en el Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) de 1958 (num.
111) y en el Convenio sobre igualdad de remuneracién de 1951 (num. 100). Esta
también directamente vinculado con el Convenio sobre la proteccion de la maternidad
del afilo 2000 (num. 183) y con el Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores
domésticos de 2011 (num. 189).

La Recomendacion num. 165 es la primera norma internacional que aborda la
cuestion del tiempo de trabajo desde la perspectiva de las personas trabajadoras con
responsabilidades familiares. Uno de los elementos se refiere a las horas de trabajo
(o duracion de la jornada) y la forma en que éstas se organizan durante la semana, lo
que puede repercutir en la calidad del trabajo y en la vida personal y familiar. También
plantea el papel de la seqguridad social en las labores de cuidado.

31 Otros instrumentos que deben considerarse son el Convenio sobre la seguridad social (norma
minima) de 1952 (n.° 102), el Convenio sobre violencia y acoso de 2019 (n.° 190), la Recomendacién sobre
los pisos de proteccién social de 2012 (n.° 202), la Recomendacién sobre reduccién de horas de trabajo
de 1962 (n.° 116), la Resolucién sobre desigualdades en el mundo del trabajo (2021) y las Conclusiones
de la segunda discusién sobre proteccién social de 2021 (OIT, 2023d).
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» 2.2.El Convenio nim. 156y la
Recomendacion nim. 165 en relacion con la
normativa de la Organizaciéon de las Naciones
Unidas y de otros 6rganos multilaterales y
regionales de América Latina

Los principios que plantea el Convenio num. 156 estadn reconocidos tanto en el
derecho internacional sobre derechos humanos como en la Convencién sobre la
Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, por su
nombre en inglés)*2.

Un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares entre los hombres
y las mujeres en el hogar, asi como entre el Estado y las familias es un pilar de la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de la ONU. En efecto, tal como se sefiala en
la meta 5.4, se trata de “[r]econocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no
remunerados mediante servicios publicos, infraestructuras y politicas de proteccién
social, y promoviendo la responsabilidad compartida en el hogar y la familia, segun
proceda en cada pais”. El objetivo 8, relativo al trabajo decente y el crecimiento
econdmico, incluye la meta 8.5, consistente en “lograr el empleo pleno y productivo y
el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres”.

Por su parte, en 2021 la Comision de la Condicidn Juridica y Social de la Mujer de las
Naciones Unidas insté a los Gobiernos a tratar las causas de fondo de la desigualdad
entre los géneros y eliminar los obstaculos que coartan la participacion plena e
igualitaria de la mujer, en particular: i) garantizando el empoderamiento econémico
de las mujeres y su derecho al trabajo y a los derechos en el trabajo; ii) eliminando la
segregacion ocupacional; iii) adoptando todas las medidas adecuadas para reconocer,
reducir y redistribuir la parte desproporcionada que recae en las mujeres y las nifias
en cuanto a la prestacién de cuidados y el trabajo doméstico; y iv) velando por que las
mujeres embarazadas y las madres con lactantes y nifios de corta edad puedan seguir
participando en la vida publica y en la toma de decisiones mediante politicas que les
permitan permanecer en el lugar de trabajo de forma segura, incluso garantizando
el acceso a la proteccion de la maternidad y a prestaciones de proteccion social

32 En su articulo 5 b), la CEDAW solicita la adopcion de las medidas apropiadas para garantizar “el
reconocimiento de la responsabilidad comun de hombres y mujeres en cuanto a la educaciény al
desarrollo de sus hijos”, y de las medidas adecuadas para “alentar el suministro de los servicios sociales
de apoyo necesarios para permitir que los padres combinen las obligaciones para con la familia con las
responsabilidades del trabajo y la participacién en la vida publica, especialmente mediante el fomento de
la creacién y el desarrollo de una red de servicios destinados al cuidado de los nifios” (articulo 11, 2, c).
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adecuadas, haciendo hincapié en las responsabilidades de los hombres como padres
y cuidadores.

En octubre de 2023, el Consejo de Derechos Humanos de la ONU adopt6 una resolucion
sobre la centralidad del cuidado desde una perspectiva de derechos humanos, e hizo
un llamado para que los Estados adopten las medidas necesarias para reconocer
y redistribuir el trabajo de cuidado entre los géneros, las comunidades, el sector
privado y los Estados, y aumentar la inversion en cuidados a fin de asegurar un acceso
universal de calidad y a un costo adecuado (Human Rights Council Resolution on Care,
October 2023).

Diversos instrumentos regionales avalan los planteamientos del Convenio num. 156.
Asi, los paises de la regidon adoptaron en 2022 el Compromiso de Buenos Aires en el
marco de la XV Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe.
El Compromiso de Buenos Aires propone un camino para superar la division sexual
del trabajo y transitar hacia una justa organizacion social de los cuidados, dentro de
un nuevo estilo de desarrollo que impulse la igualdad de género en las dimensiones
econdmica, social y ambiental del desarrollo sostenible.

Asimismo, se hace referencia al rol de los distintos actores sociales en la provision
de los cuidados: “Reconocer el cuidado como un derecho de las personas a cuidar, a
ser cuidadas y a ejercer el autocuidado sobre la base de los principios de igualdad,
universalidad y corresponsabilidad social y de género y, por lo tanto, como una
responsabilidad que debe ser compartida por las personas de todos los sectores de la
sociedad, las familias, las comunidades, las empresas y el Estado, adoptando marcos
normativos, politicas, programas y sistemas integrales de cuidado con perspectiva de
interseccionalidad e interculturalidad, que respeten, protejan y cumplan los derechos
de quienes reciben y proveen cuidados de forma remunerada y no remunerada, que
prevengan todas las formas de acoso sexual y laboral en el mundo del trabajo formal
e informal y que liberen tiempo para que las mujeres puedan incorporarse al empleoy
a la educacion, participar en la vida publica, en la politica y en la economia, y disfrutar
plenamente de su autonomia”.

El Compromiso llama ademas a “disefiar y aplicar politicas de Estado que favorezcan
la corresponsabilidad de género y permitan superar los perjudiciales roles,
comportamientos y estereotipos sexistas mediante normativas orientadas a establecer
o ampliar las licencias parentales para las diversas formas de familias, asi como otros
permisos de cuidado de personas en situacion de dependencia, incluidos permisos
de paternidad irrenunciables e intransferibles”, asi como a “promover masculinidades
corresponsables y no violentas para transformar los roles y estereotipos de género, a
través de la plena participacion de los hombres, los jovenes y los nifios como aliados
estratégicos para el logro de la igualdad de género, incluso a través de educacion,
comunicacion y programas de sensibilizacién” (CEPAL, 2023).
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Los cuidados son también una prioridad en las agendas de otras instancias regionales:
la Comisiéon Interamericana de Mujeres (CIM) de la Organizacién de Estados
Americanos (OEA) presentd en 2022 la Ley Modelo Interamericana de Cuidados: una
propuesta que “recoge elementos clave de instrumentos internacionales y se basa
en estandares existentes en materia de derechos, no discriminacién e igualdad entre
hombres y mujeres”, y se propone la regulacién de los cuidados, su redistribucion,
provision y promocion como bien publico fundamental. Su propdsito es ofrecer a los
Estados una herramienta para fortalecer la autonomia econémica de las mujeres en el
mundo productivo para que se encaminen hacia el crecimiento econémico sostenible
(CIM 2022).

» 2.3. Ratificaciones del Convenio nim. 156 en
América Latina

El Convenio sobre trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares,
1981 (num. 156) y la Recomendacion que lo acompafia (num. 165) fijan pautas y
entregan orientaciones para la formulacién de politicas destinadas a que las personas
trabajadoras con responsabilidades familiares —hombres y mujeres— puedan ejercer
un empleo y progresar en él sin ser discriminados. Para ello, exhortan a sus Miembros
a formular politicas nacionales que instauren la igualdad efectiva de oportunidades
y de trato entre las personas trabajadoras de uno y otro sexo con responsabilidades
familiares, al igual que entre estas y las demas personas trabajadoras, que abarquen
a todas las ramas de la actividad econémica y categorias ocupacionales, de modo que
se pueda ejercer el derecho a trabajar sin ser objeto de discriminacidn y, en la medida
de lo posible, sin conflicto entre las responsabilidades familiares y las profesionales.
Adicionalmente, el Convenio y la Recomendacién contemplan que se promueva la
creacion de servicios de asistencia a la infancia y a la familia a fin de permitir que
las personas trabajadoras con responsabilidades familiares puedan integrarse,
permanecery progresar en la fuerza de trabajo.

En América Latina y el Caribe, doce paises han ratificado el Convenio num. 156,
lo que representa el 27 por ciento del total de paises en que este instrumento se
encuentra en vigor. Venezuela fue el primer pais de la regidn en ratificarlo y el cuarto
en el mundo (después de Noruega, Suecia y Finlandia). Ademas, hay dos paises de
la regién que se encuentran en una etapa muy avanzada en este proceso, ya que
han adoptado una ley para su ratificacién, faltando solo el depdsito en la OIT: en
Colombia, el Convenio fue adoptado a través de la Ley num. 2305 del 31 de julio
2023; y en Republica Dominicana, fue aprobado por la Camara de Diputados el 5 de
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octubre de 202133, En Brasil, por su parte, el proyecto de ley para la ratificacion del
Convenio fue enviado al Parlamento el 21 de junio 2023 y se encuentra actualmente

en discusién (Brasil MENSAGEM n.° 85 de 2023).

Ratificaciones del
Convenio nium. 156 en
América Latina y el
Caribe

Fuente: NORMLEX OIT.

&— 1984 — 1986 — 1988 — 1989 —
Venezuela Peru Argentina  Uruguay
— 1994 — 1994 — 1998 — 1999 —
Chile Guatemala  Bolivia Belice

e—2000—2007——

El Salvador Paraguay

e— 2013 —2019 —

Ecuador Costa Rica

2020

33 Aprobacién en segunda instancia, después de su aprobacion en el Senado el 5 de marzo de 2021.

Archivos 31454-34021.
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» 2.4. Conclusiones y recomendaciones

Han transcurrido mas de cuarenta afios desde la adopcion del Convenio num. 156 y
la Recomendacion num. 165, y sus principios y orientaciones sobre la injusta divisién
sexual del trabajo estan mas vigentes que nunca. A pesar de que el término “economia
del cuidado” surgi6 posteriormente, el Convenio ya abordaba el tema de los cuidados
al proponer medidas que garanticen la igualdad de oportunidades para trabajadores
que cuidan en el mercado laboral. Asi, el Convenio ofrece un marco para atender las
necesidades de todas las personas trabajadoras con responsabilidades familiares,
aboga por la creacién de un entorno propicio para el cuidado y destaca la intervencion
activa del Estado como condicidn esencial para avanzar hacia la igualdad de género.

En América Latina y el Caribe, doce paises han ratificado el Convenio nim. 156. Sus
principios estan respaldados por la Declaracion Universal de los Derechos Humanos,
asi como por la Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW). Adicionalmente, recientes instrumentos regionales como el
Compromiso de Buenos Aires de la CEPAL y la Ley Modelo Interamericana de Cuidados
de la CIM/OEA avalan sus planteamientos.

Para avanzar las garantias juridicas internacionales del derecho al cuidado,
es necesario:

1. Promover la ratificacion del Convenio nim. 156 en paises de la regidon que
aun no lo han hecho. Es necesario que un mayor numero de paises ratifique el
Convenio y avance hacia la promocién de la igualdad de género y la equidad en
la carga de trabajo relacionado con los cuidados.

2. Los paises que han ratificado el Convenio nim. 156 deben avanzar en la
implementacidn efectiva de sus principios garantizando el acceso, permanencia
y reingreso al trabajo de las personas con responsabilidades familiares, y
abordar la extensién de los derechos a aquellas personas trabajadoras en
empleos “atipicos”.

3. El Convenio num. 156 debe ser incorporado en el disefio y desarrollo de
los sistemas y politicas integrales de cuidado que actualmente estan siendo
formulados e implementados en la regién, de manera que se garantice el
derecho fundamental al autocuidado y a cuidar y ser cuidado, asi como a trabajar
sin ser discriminado por ello.

4. Buscar el apoyo y la coordinacion de la OIT con los organismos regionales
de América Latina y el Caribe y los marcos regionales destinados a la promocién
del cuidado como un derecho humano —tal como se recoge en el Compromiso
de Buenos Aires de la CEPAL—, y avanzar asi hacia una organizacién justa de
los cuidados.
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3.

El Convenio num. 156 en América
Latina: avances y desafios
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Los principios que inspiran el Convenio num. 156 reconocen que la tensién entre
la produccién de mercancias y la reproduccion del género humano (y, por lo tanto,
de la fuerza de trabajo) se expresa en el funcionamiento del mercado laboral. Como
plantea Picchio (1992, 1999), el proceso de produccién requiere una masa de personas
trabajadoras (factor trabajo) que no estaria disponible si no se contara con otra
dotacién de personas trabajadoras (no remuneradas) destinada a la reproduccion
social de las personas: la reproduccion bioldgica y de la fuerza de trabajo. Al reconocer
la estrecha relacidn entre los procesos productivos y la reproduccidn social, se impulsa
un abordaje de los cuidados desde diversos ambitos que cubren las politicas laborales,
de empleo y de proteccién social, por un lado, y los servicios sociales, la educaciény la
formacién profesional, por el otro.

» 3.1. Politicas que incorporan las
necesidades de cuidado y prohiben la
discriminacion por razones asociadas a las
responsabilidades familiares

Las politicas dirigidas a personas trabajadoras con responsabilidades familiares
contribuyen al objetivo general de combatir la discriminacién, lograr la igualdad
de oportunidades y trato y en particular a la igualdad de género®:. Por eso es tan
importante incorporar las responsabilidades familiares de las personas trabajadoras
entre los objetivos de politica nacional, a finde lograr una transversalizacion de esta
tematica en distintas areas de politica. Esto implica reconocer que el ambito de
los cuidados involucra a la sociedad en su conjunto y no solo a aquellas personas
trabajadoras con responsabilidades familiares. La finalidad de incorporar estas
politicas no se reduce a la lucha contra la discriminacién hacia tales personas, sino
que abarca también la promocién del principio de igualdad de oportunidades y de
trato para ellas. Por tal motivo, la Comision de Expertos en Aplicacién de Conveniosy
Recomendaciones de la OIT recomienda incorporar transversalmente esta prioridad
en lugar de limitarse a formular una politica nacional sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares (OIT, 2023d).

34 En el predmbulo del C. 156 se indica que: “Recordando que el Convenio sobre la discriminacion
(empleo y ocupacién), 1958, no hace referencia expresa a las distinciones fundadas en las
responsabilidades familiares, y estimando que son necesarias normas complementarias a este
respecto;..” de ahi que, esta norma tiene también entre sus objetivos ampliar el marco contra la
discriminacion en el empleo y la ocupacion, en este caso las que estén fundadas en razones de las
responsabilidades familiares del trabajador y la trabajadora.
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a. Promocion de la corresponsabilidad en el mundo del
trabajo y prohibiciéon de la discriminacion

La preocupacion por los cuidados ha recibido creciente atencion en la region a
través de la formulacién de politicas nacionales de cuidados y la ampliacion de los
servicios de cuidado infantil y de servicios de cuidado de larga duracion, asi como de
prestaciones de proteccion social y medidas legislativas que reconocen formalmente
este derecho.

Varios paises han incorporado el tema de los cuidados en sus textos constitucionales
de manera expresa; de ese modo, lo han dotado de mayores garantias y han ampliado
su interpretacion por la via jurisprudencial. Es el caso de Ecuador, Bolivia, Venezuela
y Republica Dominicana, que reconocen a nivel constitucional el trabajo doméstico
no remunerado como labor productiva. Ecuador incluso va mas allad al asumir como
una labor del Estado la promocion de la corresponsabilidad de género. En este pais,
el derecho a la licencia por paternidad tiene rango constitucional (articulo 332)%*.
La Constitucion de la Ciudad de México reconoce el derecho al cuidado y establece
un sistema de cuidados con servicios publicos universales (OIT, 2023a; GlUezmes et
al., 2023).

En América Latina, la mayoria de los paises ha adoptado medidas legales para abordar
la discriminacién en el ambito laboral por motivo de responsabilidades familiares.
En el caso de Argentina, la Ley Nacional de Empleo® prohibe la discriminacién en
el empleo por razones de género y establece que las mujeres y hombres gozan de
iguales derechos en el ambito laboral. Ademas, el pais cuenta con leyes especificas
relacionadas con la igualdad de género. Por su parte, la Ley Federal del Trabajo
de México establece que no debe haber discriminacién en el empleo por razones
de género, estado civil o responsabilidades familiares. En Chile, la Ley n.° 20.348
establece normas contra la discriminacién, incluida la que se funda en motivos
de género y responsabilidades familiares. En cuanto a Costa Rica, por medio de la
Resolucién num. 01767-2020 del 23 de septiembre 2020 la Corte Suprema establecié
que las responsabilidades familiares no pueden ser motivo de discriminacién en el
trabajo (OIT, 2023a).

35 En su articulo 333, la Constitucién de Ecuador reconoce el trabajo de cuidados no remunerado como
trabajo productivo, e impone al Estado la obligaciéon de promover un sistema laboral que funcione

en armonia con las necesidades relativas al cuidado personal a través de servicios, infraestructura y
horarios de trabajo adecuados. Establece ademas la adopcion de medidas por parte del Estado para
garantizar la atencién a nifios y jévenes (articulo 46, 1), personas con discapacidad (articulo 47, 1)

y personas mayores (articulo 38, 1). El articulo 333 también prescribe que el Estado proporcionara
servicios de atencidn a nifios y personas con discapacidad y cualesquiera otros servicios necesarios para
que los trabajadores puedan realizar su trabajo.

36 ey n.° 24013,
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La Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones de la
OIT considera que requerir a las solicitantes de empleo informacién sobre un
posible embarazo o sus planes relativos a la familia o la maternidad es una forma
de discriminacion que atenta contra los principios del Convenio num. 111 y podria
desalentar la contratacion de mujeres en edad fértil. En Colombia, la Ley n.° 2114 de
2021 prohibe a los empleadores exigir una prueba de embarazo como condicién para
el empleo o preguntar a las trabajadoras sobre sus planes de tener hijos. El Cédigo
Sustantivo del Trabajo exige a los empleadores que garanticen que la evaluacion
meédica previa a la contratacion no incluya una prueba de embarazo.

En el caso de Chile, se les prohibe a los empleadores exigir a las mujeres que buscan
trabajo un certificado médico o que se sometan a un examen médico para verificar
Si estan o no embarazadas. Ademas, las pruebas de embarazo estan prohibidas en
relacién con la conservacion del empleo, los ascensos, la movilidad o la renovacién
del contrato. De esta manera, un gran numero de paises prohibe a los empleadores
exigir a una mujer que solicita un empleo que se someta a una prueba de embarazo
o hacerla pasar por dicha prueba sin su consentimiento durante el transcurso del
empleo (OIT, 2023d).

A pesar de la prohibicion legal, la practica se continla presentando en algunos paises:
en Republica Dominicana, la Confederacion Auténoma Sindical Clasista (CASC), la
Confederacién Nacional de Trabajadores Dominicanos (CNTD) y la Confederacion
Nacional de Unidad Sindical (CNUS) han informado que las pruebas de embarazo
obligatorias para obtener o conservar un empleo son frecuentes en todas las empresas
del pais, especialmente en las empresas textiles y en los centros de llamadas del
sector de la maquila (exportacién), y respecto a determinados grupos de personas; en
particular, las trabajadoras haitianas (OIT, 2023d).

El Convenio num. 156 contempla el derecho a no sufrir discriminacién en lo que
respecta a ascensos en el empleo y ocupacion por razones asociadas a las
responsabilidades familiares. Segun estudios de la OIT, en todo el mundo solo el
27.1 por ciento de las personas que ocupan cargos directivos y de liderazgo son
mujeres; en cuanto a América Latina, varios paises establecen en su normativa sobre
prohibicién de discriminacion por motivo de sexo una mencién especifica sobre los
ascensos y la promocién profesional: Brasil, Ecuador, Granada, Honduras, México,
Peru, Trinidad y Tobago, y Venezuela (Republica Bolivariana de) (OIT, 2023d).
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b. Los planes de igualdad y el aporte de los
Mecanismos para el Adelanto de la Mujer en la
formulacion de las politicas de cuidado

Los planes de igualdad son instrumentos utilizados por la mayoria de los paises de la
region —impulsados por los Mecanismos para el Adelanto de la Mujer (MAM)— para la
formulacién de politicas de transversalizacién de género®. Todos los planes incluyen
medidas relacionadas con el acceso al empleo y a condiciones de trabajo apropiadas.
La corresponsabilidad y la mejor distribucién de las obligaciones domésticas y de
cuidados entre hombres y mujeres son dos cuestiones que se ubican en el centro de
los planes de igualdad (CEPAL, 2019).

Los planes de igualdad son antecedentes importantes para la formulacién de las
politicas nacionales sobre cuidado. En América Latina se ha ido avanzando en la
formulacion de politicas y sistemas integrales de cuidado, siguiendo el ejemplo
pionero de Uruguay®®: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Cuba, Ecuador, México,
Panama, Paraguay, Peruy Republica Dominicana, con diferentes grados de desarrollo,
son ejemplo de ello.

Argentina inicié en 2020 el disefio de un sistema federal de cuidado, estableciendo
una mesa interministerial integrada por catorce organismos del Poder Ejecutivo.
En Brasil se creé en enero de 2023 la Secretaria de Politicas de Cuidados y Familia
dependiente del Ministerio de Desarrollo Social. En marzo de 2023, fue creado a
través de un decreto presidencial el Grupo de Trabajo Interministerial (GTI) para la
elaboracion de una politica nacional de cuidados. El GTI redne a 17 Ministerios y otras
instituciones relevantes y su gestién se realiza bajo el liderazgo del Ministerio de
Desarrollo y Asistencia Social, Familia y Combate a la Pobreza y del Ministerio de la
Mujer. El GTI presentara a mediados de 2024 su propuesta de politica. En este marco,
el Ejecutivo envi6 al Parlamento un proyecto de ley para la ratificacion del Convenio
nuam. 156.

Por su parte, en Chile el Ministerio de Desarrollo Social ha puesto en marcha un Sistema
de Proteccidn Social conformado por tres subsistemas: Chile Crece Contigo, destinado
al apoyo a la infancia; Chile Cuida, que brinda asistencia a las personas en situacion

37 Los Mecanismos para el Adelanto de la Mujer (MAM) se concibieron para dirigir y coordinar las
politicas de igualdad de género en los Estados de América Latina. Fueron creados entre la década

del ochenta e inicios de los afios noventa como entidades con diverso grado de institucionalidad.

En la actualidad, el 70 por ciento de los paises de América Latina poseen MAM de alto nivel: o bien
cuentan con rango institucional de Ministerio, o su titular tiene rango de ministra o ministro con plena
participacién en el Gabinete.

38 En diciembre de 2015, Uruguay promulgé la Ley n.° 19.553 que crea el Sistema Nacional Integrado
de Cuidados (SNIC), basado en una concepcién integral de los cuidados como derecho a través de un
modelo solidario que involucra un pacto de corresponsabilidad entre géneros y generaciones. Tiene

caracter universal.
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de discapacidad y dependencia; y Chile Oportunidades y Seguridades, orientado a
familias en situacion de pobreza extrema. En Colombia, desde 2020 se implementa
el Sistema Distrital de Cuidados de Bogota, que articula programas para atender las
demandas de cuidado de manera corresponsable. Las Manzanas del Cuidado son una
de las formas en que opera el Sistema Distrital de Cuidados. En este mismo pais se
cred en 2023 la Gerencia de Politica del Cuidado dentro de la Vicepresidencia de la
Republica, que después paso a depender del recién creado Ministerio de la Igualdad.
En Argentina, Ecuador, México, Paraguay y Peru existen proyectos de ley en debate
que proponen la creacion de sistemas y politicas de cuidado (Glezmes et al., 2023;
ONU Mujeres y CEPAL, 2019).

Reconociendo el liderazgo que han ejercido los Mecanismos para el Adelanto de
la Mujer (MAM) en la incorporacidon de politicas sobre personas trabajadoras con
responsabilidades familiares, es necesario enfatizar la importancia de considerar la
aplicacién de los principios del Convenio num. 156 desde una perspectiva amplia
e intersectorial. En este sentido, los Ministerios de Trabajo desempefian un rol
destacado, en colaboracién con otros ministerios, instituciones y autoridades,
incluidos los que se enfocan en la igualdad de género.

» 3.2.Lasequridad social y las responsabilidades
familiares

Las politicas de proteccidon social son instrumentos privilegiados para apoyar a las
personas trabajadoras con responsabilidades familiares. Sus programas pueden
reducir la brecha de género en el desarrollo de las labores de cuidado mediante la
provision de apoyo basico y de redes de seguridad, pero también alentando a los
hombres a compartir las responsabilidades del hogar. Los criterios de progresividad
y la meta de la universalizacién de servicios y politicas son indispensables para cerrar
las brechas de desigualdad.

Los programas de transferencias monetarias, los subsidios y las licencias pueden
ayudar a reducir y redistribuir el cuidado de manera mas equitativa, asi como brindar
servicios de cuidado de calidad a costos que les permitan a las familias de menores
ingresos acceder a ellos (OIT, 2023d). Se trata no solo de garantizar los derechos de
las personas trabajadoras, sino también, a través del apoyo adecuado, de asegurar los
derechos de los nifios y nifias a su cargo. Este apoyo —responsabilidad del Estado—
abarca los ingresos, el acceso universal a la salud, las prestaciones por desempleo, y
el acceso a pensiones (OHCHR, 2023).

La seguridad social es crucial para asegurar la continuidad de los ingresos frente
a contingencias asociadas a las responsabilidades familiares. Las prestaciones
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se financian con las contribuciones del sector empleador y trabajador, y muchas
veces también con aportes estatales®*. En América Latina, una alta proporcién de
personas trabajadoras con responsabilidades familiares no cuenta con registro ni
contribuciones al sistema de seguridad social, situacién que afecta en mayor medida
a quienes pertenecen a hogares de menores ingresos. Por ello, ampliar la cobertura
de la proteccién social a los trabajadores en todos los tipos de empleo es fundamental
para asegurar el ejercicio de sus derechos.

Enestalinea, envarios paises de la region se estan ampliando las politicas de proteccion
social a fin de reconocer el trabajo de las personas cuidadoras no remuneradas
a través de asignaciones para la atencion en el domicilio, subsidios para cuidar de
personas con discapacidad y otro tipo de prestaciones para las personas cuidadoras.

Para cumplir con el objetivo del Convenio nium. 156 —garantizar que las personas
trabajadoras con responsabilidades familiares no se vean desfavorecidas ni
discriminadas a causa de sus obligaciones familiares— es necesario introducir
reformas en los sistemas de seguridad social, dado que en muchos paises se asume
que, ademas de su funcién laboral, las mujeres deben encargarse de la mayor parte
de los cuidados; y no se establecen apoyos ni ningun tipo de compensacién por ello
(OIT, 2023d). Estas responsabilidades familiares son, sin embargo, la razén por la
gue muchas mujeres se encuentran en desventaja respecto a la seguridad social: no
cuentan con prestaciones debido a que trabajan en la informalidad, pierden derechos
de antigUedad por interrupciones en su carrera o quedan fuera de la seguridad social
contributiva por haberse dedicado al cuidado de la familia.

Las medidas para el reconocimiento de los periodos dedicados al cuidado de los
hijos, hijas y otros miembros de la familia —a través de créditos para las personas
cuidadoras que les dan derecho a las prestaciones de la seqguridad social— son avances
importantes en algunos paises de la regidn. Asi, por ejemplo, en varios de ellos se ha
logrado el reconocimiento de los hijos nacidos vivos para el calculo de pensiones. En
Argentina se han introducido medidas para reconocer el trabajo no remunerado, y
se han implementado créditos por cada hijo o hija que pueden ser utilizados para
mejorar los beneficios de jubilacion.

Por su parte, Chile ha implementado medidas para reconocer el trabajo no
remunerado de las madres, lo que les permite acumular beneficios en el sistema de

39 Estas prestaciones son: las prestaciones por maternidad, las asignaciones por paternidad o
parentales, las asignaciones o subsidios para el cuidado de los hijos e hijas, las prestaciones familiares,
las asignaciones para la atencion en el domicilio, los subsidios para cuidar de una persona con
discapacidad y las prestaciones de la persona cuidadora, asi como diversos créditos, subsidios y
exenciones fiscales.

> ilo.org/americas



Las personas trabajadoras de América Latina con responsabilidades de cuidados: 50
Una mirada regional al Convenio nim. 156

pensiones a través de créditos por hijos*. En el caso de Uruguay, se han introducido
politicas que reconocen los periodos de cuidado —incluidos créditos por maternidad
y paternidad— para mejorar la acumulacion de beneficios en el sistema de seguridad
social. El sistema de seguridad social mexicano ha buscado reconocer el trabajo
doméstico y el cuidado otorgando puntos de cotizacién a las personas por cada afio
de cuidado a hijos menores de 16 afos.

El establecimiento de pensiones no contributivas es otro avance importante que busca
garantizar un nivel basico de subsistencia y contribuye a cerrar la brecha de género
al incorporar a muchas mujeres que han quedado fuera del sistema de pensiones
contributivas (no han acumulado suficientes contribuciones) debido a su exclusién
del mercado laboral, a las interrupciones en sus carreras para cuidar a la familia o
a sus trayectorias laborales en la informalidad. Los criterios de acceso varian segun
el pais, pero tienen en comun beneficiar principalmente a las mujeres, ya que son
las que mayoritariamente no tienen acceso a pensiones contributivas. Estas ultimas
son las predominantes excepto en Bolivia, Ecuador, México y Paraguay, donde las no
contributivas tienen mayor cobertura. En Bolivia, Brasil, Chile y Uruguay la cobertura
de pensiones (contributivas y no contributivas) es casi universal (Duryea et al., 2017).

Las transferencias monetarias condicionadas (TMC) se han consolidado como politicas
de seguridad social de apoyo a las familias en la region. Ellas ofrecen incentivos
econdmicos condicionados a la asistencia de las nifias y los nifios a la escuela, al mayor
uso de los servicios de salud o a la provision de una mejor nutricién para aquellos.
Las TMC pueden surtir efectos de mayor magnitud en la reduccién de la pobreza y el
trabajo infantil y, asimismo, pueden contribuir a la participacion de las madres en la
fuerza laboral.

Si bien estas politicas refuerzan el desarrollo infantil, se corre el riesgo de que al mismo
tiempo perpetlden una distribucién segregada de los roles segun la cual las madres son
las principales cuidadoras responsables; es decir, no avanzan en la corresponsabilidad
entre madres y padres. Desde algunos sectores se plantea como reformular las TMC
de modo que no refuercen los estereotipos de género o dejen a los hombres fuera
de las responsabilidades de cuidado. El objetivo es incrementar los ingresos de las
mujeresy, al mismo tiempo, alentar a los padres a reconsiderar sus responsabilidades
y la contribucién que hacen a la familia, asi como a apoyar a los padres y madres que
Uunicamente se encargan de los cuidados y sus hogares (IPPF, 2017).

40 Ley n.° 20255 publicada el 17 de marzo de 2008 establece el bono por hijo, un beneficio estatal para
aumentar la pensién de las mujeres de 65 afios 0 mas que han tenido hijos nacidos vivos, adoptados
o dados en adopcidn, sin importar su condicion social, laboral o econémica. El bono equivale a

la cotizacién de dieciocho ingresos minimos calculados a la fecha del nacimiento del hijo, mas la
rentabilidad obtenida hasta que la mujer cumple los 65 afios.
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» 3.3.Brechas de cobertura y otros desafios
que enfrenta la region

El Convenio num. 156 se aplica a todas las ramas de actividad y todas las categorias
de personas trabajadoras, con independencia de la modalidad de trabajo, jornada
laboral, forma de empleo o ambito de aplicacion. Sin embargo, en la mayoria de los
paises los derechos que se asignan a las personas trabajadoras con responsabilidades
familiares cubren solamente a quienes se desempefian en calidad de asalariadas
formales, lo que genera que la mitad de las personas ocupadas queden excluidas:
personas trabajadoras auténomas, a tiempo parcial y rurales, y aquellas personas
empleadas en condiciones de informalidad en pequefias empresas o en el servicio
doméstico. Estos son los sectores en los que se insertan principalmente mujeres y
hombres en situacién de pobreza, con mayor cantidad de hijos e hijas y que no
cuentan con los afios de escolaridad suficientes para mejorar la posicion que ocupan
en el mercado de trabajo. Aun cuando se ha tendido a superar las exclusiones legales
que afectaban a ciertas categorias de personas trabajadoras, todavia quedan muchas
fuera de la proteccion.

El Convenio cubre todas las responsabilidades familiares y no solamente las relativas
a nifios, nifias y adolescentes; asi, dado el acelerado envejecimiento de la poblacién en
América Latina, es necesario plantear los requerimientos de cuidado de este grupo de
edad: si bien no todas las personas adultas mayores tienen necesidades especiales, se
espera que la tasa de personas con discapacidad se incremente con el aumento de la
esperanza de vida. Sobre este particular, dado que el Convenio plantea la necesidad de
cuidado o apoyo para cumplir con las responsabilidades familiares, es preciso revisar
también las politicas referidas a las personas con discapacidad: estas politicas, que
tradicionalmente se han formulado desde una ldgica asistencial y de dependencia,
deben pasar a fundamentarse en derechos y en el fomento de la autonomia y la vida
independiente, lo que impactara en el tipo de cuidado que se va a requerir.

> ilo.org/americas
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» 3.4.Inversion en cuidados

La inversion en paquetes de politicas de cuidado integradas y transformadoras
conllevan multiples beneficios sociales y econémicos*': contribuyen a reducir las
desigualdades de género, socioeconémicas e interseccionales, a romper con el circulo
de la pobreza y son un factor decisivo para la autonomia de las mujeres y su insercion
en el mercado laboral. Igualmente, tienen un enorme potencial de generacion de
empleo, y contribuyen a dinamizar otros sectores de la economia y a incrementar los
recursos fiscales (OIT, 2023j; OIT, 2022h; CEPAL, 2022b).

Un estudio sobre los efectos del aumento del gasto publico en el ambito del cuidado
en economias emergentes (entre ellas, Chile y Colombia) mostré sus efectos
multiplicadores sobre el PIB y la creacién de puestos de trabajo. Ademas, concluye
qgue la expansion de la economia de los cuidados no solo es necesaria por si misma,
sino que también ofrece oportunidades para la redistribucion de las actividades
procedentes de sectores con altas emisiones de carbono o basadas en combustibles
fosiles: el sector de cuidado produce bajas emisiones de carbono y tiene un elevado
potencial de creacidon de empleo debido a su intensidad de mano de obra (CSI, 2023).

La OIT sostiene que existe la necesidad de acelerar el progreso e invertir en el cuidado
a través de paquetes de politicas transformadoras que respondan a las necesidades
de cada pais y se ajusten a las diferentes exigencias del ciclo de la vida. Estos paquetes
deben incluir una combinacién de tiempos (permisos), prestaciones (seguridad de
los ingresos), derechos y servicios que tengan en consideracion las necesidades,
derechos y obligaciones de las personas que cuidan y las que reciben los cuidados;
y, al mismo tiempo, deben promover la igualdad de género y el trabajo decente para
los cuidadores remunerados. Para maximizar el impacto, los paquetes de politicas de
cuidados deben ser universales y estar basados en la solidaridad, la representaciény
el didlogo social*.

El financiamiento de las politicas de cuidado obliga a reconocer el rol del Estado como
garante del derecho al cuidado, y requiere la asignacion de presupuestos publicos.
Esto llama a la necesidad de expandir el espacio fiscal de los paises a fin de asegurar
servicios publicos de calidad y la sostenibilidad de las politicas.

41 Estos paquetes incluyen las licencias relacionadas con el cuidado, la inversion en infraestructura 'y
servicios de cuidado para la primera infancia y apoyo extraescolar, y servicios domiciliarios, diarios y
de larga estadia para personas mayores con algun nivel de dependencia o personas con discapacidad.
También se contemplan las inversiones en infraestructura y equipamiento para disminuir la excesiva
carga de trabajo doméstico que enfrentan muchos hogares rurales y de zonas periféricas que no
cuentan con las condiciones minimas de saneamiento, acceso a energia eléctrica y otros.

42 OIT (2022h). Los cuidados en el trabajo: invertir en licencias y servicios de cuidados para una mayor
igualdad en el mundo del trabajo.
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A nivel global se calcula que invertir en licencias relacionadas con el cuidado de los
hijos, la asignacién de tiempos durante la jornada laboral para la lactancia materna®?,
la atencion y educacidn de la primera infancia (AEPI), y los servicios de cuidados de
larga duracion podria generar globalmente unos 299 millones de puestos de trabajo
—en su mayoria formales— de aqui a 2035 mediante una inversidon anual equivalente
al 4.2 por ciento del PIB total anual. Para 2035, las simulaciones de la OIT sugieren
que, a nivel mundial, la tasa de empleo de las mujeres podria aumentar de 46.2 por
ciento —promedio de 2019— a 56.5 por ciento. A nivel de América Latina, los calculos
realizados el mismo afio para siete paises dan un resultado total de 25.8 millones de
empleos directos e indirectos, en su mayoria formales y para mujeres (OIT, 2022h; De
Henau, 2022; OIT, 2023j)*.

Con el fin de apoyar a los paises en la evaluacion de los costos y beneficios de invertir
en cuidados, la OIT lanzd a nivel global en 2023 el Simulador de Inversion en Politicas
de Cuidados. Se trata de una herramienta en linea* de modelizacién que les permite
a los actores implicados en el mundo del trabajo calcular la inversidon en paquetes
de politicas integradas de cuidados y medir su impacto en la creacién de empleo, en
la reduccién de las brechas de empleo de género y en las disparidades salariales, y
evaluar la rentabilidad de la inversién (ROI) asociada con el cierre de la brecha de la
politica del cuidado de nifios (OIT, 2023k).

Es urgente dar prioridad a las inversiones en politicas de cuidados transformadoras
que, si bien por si solas no resolveran por completo el problema de la desigualdad de
género, constituirdn un gran paso hacia un cambio significativo.

43 La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) recomienda un periodo de lactancia materna exclusiva
durante los primeros 6 meses de vida, y después introducir alimentos complementarios mientras se
continuda con la lactancia materna hasta los 2 afos.

44 Este potencial de creacién de empleo de aqui a 2035 lo impulsarian 96 millones de empleos directos
en el dmbito del cuidado infantil, 136 millones de empleos directos en el de los cuidados de larga
duracién y 67 millones de empleos indirectos en el de otros sectores distintos del cuidado (OIT, 2023k).

45 Disponible en https://www.ilo.org/globalcare/
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» 3.5. Conclusiones y recomendaciones

En este capitulo se ha abordado la importancia de incorporar las responsabilidades
familiares de las personas trabajadoras como objetivos claves en las politicas
nacionales para lograr una transversalizacidon efectiva en diversas areas. El enfoque
no solo se centra en combatir la discriminacién, sino también en promover la igualdad
de oportunidades y trato entre los trabajadores con responsabilidades familiares.

Aunque en la regién se han implementado planes de igualdad como instrumentos
para la transversalizacién de género, la aplicacién de los principios establecidos
en el Convenio num. 156, desde una perspectiva amplia e intersectorial, todavia
no ha sido incorporada al desarrollo de los sistemas y politicas de cuidados que se
estan generando en la region. De la misma manera, los ministerios de Trabajo, las
organizaciones empresariales y de trabajadores, y la fuerza laboral del cuidado —
incluyendo a las trabajadoras domésticas— estan siendo lentamente incluidos en las
mesas de discusion a pesar de la centralidad del cuidado y del mercado laboral.

Las politicas de proteccidon social —con criterio de progresividad y la meta de la
universalizacion— son instrumentos privilegiados para cerrar brechas de desigualdad,
aunque persista una alta proporcion de personas trabajadoras sin registro ni
contribuciones al sistema. Algunos avances importantes incluyen medidas para el
reconocimiento de los periodos dedicados al cuidado, la creacion de pensiones no
contributivas y las transferencias monetarias condicionadas, aunque existe el riesgo
de que estas ultimas, si no estan bien disefiadas, perpetiden roles segregados de
cuidado y, por tanto, no logren que se promueva la corresponsabilidad entre madres
y padres.

Por todo ello, es importante la inversion en paquetes de politicas de cuidados que
sean universales e integramente financiadas por el Estado como garante del derecho
al cuidado. Por consiguiente, se recomienda:

1. Aplicar los principios del Convenio num. 156 desde una perspectiva amplia
e intersectorial que involucre a los ministerios de Trabajo en colaboracion
con otros ministerios y actores del mundo del trabajo para abordar las
responsabilidades familiares en todos los niveles.
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2.

Fortalecer politicas de proteccion social para apoyar a las personas
trabajadoras con responsabilidades familiares. Garantizar que los programas
de licencias, las transferencias monetarias, los subsidios y otras medidas de
seguridad social que reconocen y valoran el cuidado no remunerado contribuyan
a una redistribucién equitativa del cuidado y no perpetuen los sesgos de género.
Ademas, ampliar la cobertura de la seguridad social para todos los tipos de
empleo, de manera que se cierren las brechas de desigualdad y se reconozcan,
entre otros, los periodos dedicados al cuidado como crédito para las prestaciones
de la seguridad social.

Enfrentar la discriminacién en el lugar de trabajo e implementar medidas
mas efectivas para prevenir la discriminacién en los ascensos sobre la base de
las responsabilidades familiares. Asimismo, continuar con la promocion de la
igualdad de género en puestos de liderazgo y cargos directivos.

Reconocer el papel central del Estado en garantizar el derecho al cuidado
mediante la asignaciéon de presupuestos publicos. Invertir en paquetes de
politicas de cuidados integradas y transformadoras para impulsar la igualdad de
género y la participacion laboral de las mujeres.

Utilizar herramientas como el Simulador de Inversién en Politicas de
Cuidados de la OIT para facilitar debates nacionales en los que se evaluen
los costos y beneficios de invertir en cuidados. Asi se lograra tomar decisiones
informadas y estratégicas a nivel nacional.

> ilo.org/americas
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4,

Tiempos y modalidades de trabajo
y cuidados




Las personas trabajadoras de América Latina con responsabilidades de cuidados: 57
Una mirada regional al Convenio nim. 156

El nimero y la forma en que se organizan las horas de trabajo asi como la
disponibilidad de periodos de descanso pueden afectar significativamente no solo
la calidad del trabajo, sino también la vida fuera del lugar donde este se desarrolla.
Las largas jornadas laborales —diarias o semanales— son incompatibles con la
conciliacién de la vida laboral con la familiar y personal; e, igualmente, obstaculizan
la incorporacion al mercado de trabajo y el desarrollo de una carrera en el caso de las
personas con responsabilidades familiares (OIT, 2022c). La ordenacién del tiempo de
trabajo debe disefiarse de manera tal que permita a hombres y mujeres combinar el
trabajo remunerado con sus responsabilidades familiares.

» 4.1. Jornadas laborales muy largas no dejan
tiempo para cuidar

En América Latina predominan las largas jornadas laborales, con un estandar de 48
horas semanales. Un niumero importante de paises de la region establece un limite
de horas a la jornada de trabajo semanal (48 horas)*¢, el maximo establecido por los
convenios de la OIT sobre el tema; varios paises disponen una jornada maxima de 44
horas semanales; y solo dos, de 40 horas a la semana®’.

Las horas normales del trabajo (jornada laboral normal) tienen una fuerte impronta de
género y responden a laimagen del trabajador “ideal”, que no tiene responsabilidades
familiares porque se asume que de ellas se ocupa otro miembro de la familia. En
estas condiciones, el trabajo a tiempo completo (al que se suman muchas veces
horas extraordinarias), durante toda la vida y sin interrupciones, es un modelo que
supone la inexistencia de responsabilidades familiares, y esta siendo crecientemente
cuestionado por las generaciones mas joévenes. En tal sentido, constituyen avances las
modificaciones legales adoptadas en 2021 en Colombia, que establecen una reduccién
gradual de la jornada de 48 a 42 horas semanales®; y en Chile, que reducen la jornada
laboral de 45 a 40 horas semanales®.

46 Entre estos se encuentran Argentina, Bolivia, Colombia, Costa Rica, México, Nicaragua, Panama, Peru
y Uruguay.

47 Entre los paises que establecen una jornada maxima de 44 horas estan Brasil, El Salvador, Guatemala,
Honduras y Republica Dominicana.

48 En julio de 2023 se inicié en Colombia la implementacién de la Ley n.> 2101 de 2021, lo que llevé a
una reduccién de la jornada maxima de 48 a 47 horas semanales. Esta reduccion de 1 hora semanal se
aplicara anualmente hasta llegar, en el afio 2026, a una jornada maxima de 42 horas semanales.

49 En Chile, la Ley n.> 21561 fue adoptada por unanimidad y establece una reduccién gradual de la
jornada laboral de 45 a 40 horas semanales en un plazo de 5 afios.

> ilo.org/americas
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Debido a sus responsabilidades familiares, las mujeres se desempefian en jornadas
laborales mas cortas que los hombres. Sin embargo, y a pesar de la “segunda jornada”
qgue les imponen las tareas de cuidado, las jornadas laborales de las mujeres no son
mucho mas cortas que las de los hombres: en Panama y El Salvador, la diferencia es
de menos de 4 horas a la semana; en tanto en Brasil, Chile y Republica Dominicana
son inferiores a las 5 horas (Grafico 6).

Grafico 6
América Latina - Jornada laboral semanal por sexo 2023
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1. Argentina, datos para sequndo trimestre de 2023 (urbano total); 2. Bolivia, primer trimestre de 2023 (total
nacional); 3. Brasil, datos para el sequndo trimestre de 2023 (nacional total); 4. Chile, datos para el sequndo
trimestre de 2023 (total nacional); 5. Colombia, datos para el seqgundo trimestre de 2023 (total nacional); 6.
Costa Rica, datos para el sequndo trimestre de 2023 (total nacional); 7. Republica Dominicana, datos para

el sequndo trimestre de 2023 (total nacional); 8. Ecuador, datos para el sequndo trimestre de 2023 (total
nacional); 9. Guatemala, datos para 2022 (total nacional); 10. México, datos para el seqgundo trimestre de
2023 (total nacional); 11. Panamd, datos para 2022 (total nacional); 12. Perd, datos para el cuarto trimestre de
2022 (total nacional); 13. Paraguay, datos para el sequndo trimestre de 2023 (total nacional); 14. El Salvador,
datos para 2022 (total nacional); 15. Uruguay, datos para el sequndo trimestre de 2023 (total nacional).

En la region, una alta proporciéon de hombres y mujeres trabajadoras se desempefia
en largas jornadas laborales, incompatibles con las labores de cuidado. Una encuesta
global realizada por Eurofound y la OIT (2019) que incluyé nueve paises de América
Latina (Costa Rica, El Salvador, Honduras, Guatemala, Nicaragua, Panama, Argentina,
Chile y Uruguay) mostré que las jornadas laborales excesivas (qQue sobrepasan las 48
horas) estan muy extendidas: representan a mas de la mitad de las personas ocupadas
en Chile (59 por ciento de los hombres y 45 por ciento de las mujeres), 39 por ciento
en Guatemala (40 por ciento de los hombres y 39 por ciento de las mujeres), 38 por
ciento en Costa Rica (41 por ciento de los hombres y 25 por ciento de las mujeres),
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30 por ciento en Honduras, El Salvador y Nicaragua; y, en Argentina, un tercio cumple
una jornada laboral superior a las 45 horas semanales (39 por ciento de los hombres 'y
29 por ciento de las mujeres).

Ademas de la duracion, otros factores ligados a la organizacién de la jornada
laboral (trabajo en fin de semana, en horario vespertino, y horas extraordinarias) y
a su intensidad plantean riesgos para la salud y para a la posibilidad de asumir las
responsabilidades familiares y lograr un equilibrio entre la vida laboral y la personal.
Segun Ananat et al. (2021), los cambios no programados en las jornadas de trabajo son
eventos frecuentes que producen efectos negativos en el bienestar de las personas
trabajadoras y sus familias, especialmente en el caso de quienes se desempefan en
ocupaciones de menores ingresos y tienen hijos o hijas a su cargo.

Las normas de género y la narrativa del “trabajador ideal”® —que prioriza el trabajo
remunerado respecto al resto de los aspectos de su vida— prevalece en una cultura
corporativa que tiende a requerir largas horas de trabajo y la disponibilidad del
personal para adecuarse a la extension de la jornada en periodos de mayor demanda.
La presion para adecuarse a un alto ritmo de trabajo, que se presenta como inevitable
para el buen funcionamiento de la empresa, genera un conflicto en quienes tienen
responsabilidades familiares, y es uno de los grandes obstaculos que enfrentan las
mujeres para el desarrollo de su carrera —aunque también penaliza a los hombres
gue expresan de manera explicita su deseo de lograr un equilibrio entre la vida laboral
y la familiar-personal— (Reid, 2015)°".

El avance de la economia digital, las tecnologias de la robética y la inteligencia artificial
tendran un impacto sustantivo en el empleo, aunque aun no se sabe de qué magnitud.
Si bien se podrian reducir las horas de trabajo semanal, estudios sobre la gig economy
plantean el peligro de combinar periodos de muy alta demanda y jornadas muy largas
e intensas con otros de inactividad, que no son compensadas si se les considera como
personas trabajadoras auténomas (Messenger, 2019).

Por su parte, estudios de la OIT han demostrado que el requisito de disponibilidad
constante (“en cualquier momento y en cualquier lugar”) se considera a menudo uno
de los elementos de una carrera de alto nivel, especialmente dada la conectividad
digital actual (OIT, 2019c). Esta presion por largas jornadas laborales se produce a
pesar de la evidencia acerca de la menor productividad asociada a ellas. En contraste,

|u

50 De acuerdo con Williams (1999), el “trabajador ideal” se caracteriza por priorizar el tiempo destinado
a la actividad laboral, estar dispuesto a trabajar sobretiempo y en horarios fuera de lo habitual, estar
dispuesto a desplazarse —por periodos cortos o largos— por motivos laborales, mantener una alta
visibilidad en su lugar de trabajo y mostrar un compromiso y dedicacién total al trabajo.

51 De acuerdo con Ried (2015) y Padavic et al. (2020), las estrategias mas exitosas desplegadas por
los hombres para asumir sus responsabilidades familiares serian menos explicitas, con lo cual logran no
ser penalizados.
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los arreglos laborales que contemplan jornadas laborales mas cortas y proteccién
adecuada han demostrado impactar positivamente en el quehacer de las empresas al
reducir los costos de rotacidon de personal y el ausentismo, y, por otro lado, aumentar
la productividad (OIT, 2023i; Messenger, 2019).

Los tiempos disponibles para el cuidado (y autocuidado) no solo estan determinados
por las horas destinadas a la actividad laboral, sino también por el tiempo que se
ocupa en los desplazamientos entre el lugar de residencia y el de trabajo. En efecto, a
las largas jornadas laborales se deben sumar los tiempos de desplazamiento, que han
tendido a incrementarse en la medida en que el proceso de urbanizacion ha llevado
a la concentraciéon de la poblacion regional en grandes urbes. Las distancias cada
vez mayores y el tiempo dedicado a los desplazamientos pueden incluso anular los
progresos en la reduccion de las horas de trabajo.

Para las mujeres, este problema se acentua por politicas de desarrollo urbano y
movilidad que privilegian el uso del transporte privado y se basan en patrones de
movilidad que no consideran sus responsabilidades familiares. Las mujeres usan mas
el transporte publico, viajan frecuentemente acompafadas de nifios y nifias y con una
carga (compras, coches de bebés). Sus patrones de desplazamiento son poligonales o
en cadena (multiples viajes, muchas veces con carga), debido a sus responsabilidades
familiares (llevar niflos o nifias a centros de cuidado, pasar a hacer las compras camino
a casa, etc.), que resultan mas costosos y cansadores y que, ademas, requieren de
mayor tiempo.

Por su parte, los hombres tienden a desplazarse desde el punto de partida al de
llegada, principalmente por razones laborales (desplazamientos pendulares). Las
rutas, horarios y recorridos del sistema de transporte publico estan usualmente
disefiados en funcion de este patron de desplazamiento pendular; es decir, se les da
caracter universal a los trayectos que realizan los hombres (a diferencia de los de las
mujeres, que son poligonales, como se dijo antes). Como consecuencia, las mujeres
deben dedicar mas tiempo y esfuerzo a sus traslados, lo que incrementa su pobreza de
tiempo (Pérez, 2019; BID 2019b). La enorme importancia de este factor llega incluso a
definir muchas de sus decisiones: segun un estudio realizado en Brasil, para el 72 por
ciento de las mujeres el tiempo necesario para llegar al trabajo es determinante para
aceptar un empleo o permanecer en él (Olivera y otros, 2021).



Las personas trabajadoras de América Latina con responsabilidades de cuidados: 61
Una mirada regional al Convenio nim. 156

» 4.2. Modalidades y jornadas de trabajo flexibles

Ademas del numero de horas de trabajo, la organizacién de la jornada es un elemento
crucial para ejercer el derecho al cuidado. El uso de modalidades de trabajo flexibles
tanto de distribucidn de la jornada laboral y como del lugar en que esta se realiza es
una tendencia creciente para compatibilizar empleo remunerado y responsabilidades
familiares®2. Estas modalidades han surgido en respuesta a factores que incluyen las
nuevas necesidades de cuidados por el envejecimiento de la poblacion, los cambios
en las prioridades de las personas, las transformaciones en el mundo del trabajo y las
crisis sanitarias. Este ultimo fue el caso de la pandemia de la COVID-19, que generd un
aumento significativo del teletrabajo y la necesidad de regular su funcionamiento y
proteger la separacion entre la vida laboral y la personal bajo el principio de promover
el equilibrio entre las actividades realizadas en los ambitos personal, familiar y laboral.

Si bien el teletrabajo puede ayudar a resolver lo referido al cuidado de las nifias y
los nifios, no necesariamente fomenta la corresponsabilidad entre padres y madres o
crea lugares de trabajo mas igualitarios en cuanto al género. Del mismo modo, otras
medidas tendientes a flexibilizar los lugares y jornadas laborales —muchas veces
planteadas como opciones para todo el personal pero con la expectativa de que las
mujeres sean sus principales usuarias— no constituirdn avances para las personas
trabajadoras con responsabilidades familiares si es que no van acompafiadas de una
reduccion de las jornadas de trabajo y un uso efectivo de tales medidas por parte de
los hombres tanto como de las mujeres (Padavic et al., 2020).

La pandemia de la COVID-19 tuvo un enorme impacto en la organizacién del trabajo,
especialmente el cambio generalizado hacia el trabajo remoto como medida de salud
publica. Después del fin de la emergencia sanitaria, se han mantenido formas laborales
hibridas (combinaciones de trabajo remoto y presencial). Si bien la COVID-19 obligé a
muchas empresas a transitar hacia el trabajo remoto, ciertos cambios generacionales
ya habian comenzado a transformar el entorno laboral, ya que las personas nacidas
a fines del siglo XX son mas propensas que las de generaciones anteriores a valorar
la flexibilidad del lugar de trabajo. Estudios recientes indican que existe una creciente
inclinacién de quienes postulan a un trabajo hacia empresas con politicas favorables a

52 Entre las medidas mds habituales estan las horas de trabajo flexibles, la semana laboral comprimida,
el trabajo a tiempo parcial y el teletrabajo. Respecto a la jornada, esto implica revisar el nimero de
horas trabajadas cada dia laborable, el nimero de horas trabajadas cada semana; las horas especificas
(horarios) de trabajo durante una jornada laboral y los dias especificos de la semana durante la cual se
realiza el trabajo (OIT, 2023i).
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las familias, donde la flexibilidad del horario y del lugar de trabajo cumplen un papel
crucial (McKinsey & Company, 2023)%,

Las modalidades de horario flexible cuyo fin es facilitar el equilibrio entre la vida
laboral y la personal de los equipos de trabajo, también pueden servir a los objetivos
de la empresa, especialmente a mejorar la motivacidon y el rendimiento, disminuir
el ausentismo, optimizar la rotacion de personal e incrementar la productividad
(OIT, 2019g). En este marco, la Organizacion Internacional de Empleadores (OIE)
ha seflalado que las modalidades especiales para apoyar el equilibrio mencionado
pueden aumentar la productividad al reducir el ausentismo y la impuntualidad,
disminuir los costos de la rotacidon de personal y ayudar a los empleadores a atraer
nuevo personal (OIT, 2023d).

En la regidon se han realizado importantes avances para apoyar a las personas
trabajadoras con responsabilidades familiares. Asi, en Colombia la legislacion permite
que las personas trabajadoras acuerden con sus empleadores los horarios para
empezar y terminar la jornada laboral para facilitar que dispongan de tiempo para
compartir con su familia®¥, modalidades que se incluyen en el reglamento interno de
la empresa (OIT, 2023a). En Panama, los empleadores deben otorgar a las personas
trabajadoras responsables del cuidado de un miembro de la familia con discapacidad®®
el tiempo necesario para llevarlo a las citas, tratamientos o actividades educativas
relacionados con su condicion que requieran acompafiamiento (OIT, 2023a). Por su
parte, en Costa Rica la Ley n.° 9738 del 18 de septiembre de 2019 establece que se
debe promover el trabajo remoto y establecerlo como una prioridad para las personas
trabajadoras con responsabilidades familiares.

53 De acuerdo a un estudio mundial, un 78 por ciento de las mujeres y un 68 por ciento de los hombres
consideran entre sus maximas prioridades la posibilidad de trabajar de manera remota (McKinsey &
Company, 2023).

54 Se incluyen como miembros de la familia a la pareja, hijos o hijas menores de edad, personas de edad
de la unidad familiar y familiares dentro del tercer grado de consanguinidad, asi como los miembros de
la familia que tengan alguna discapacidad o se encuentren en situacion de dependencia.

55 Se reconoce como miembro de la familia a hijos, hijas, padres, madres o parientes dentro del cuarto
grado de consanguinidad y segundo de afinidad.
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RECUADRO 1
Ley de Conciliacion de la Vida Laboral, Familiary
Personal, Chile

En Chile se ha adoptado en 2023 por unanimidad la Ley num. 21645, que establece
el derecho al trabajo a distancia o teletrabajo, de modo que las o los trabajadores
puedan efectuar toda o parte de su jornada diaria o semanal en esas modalidades
en la medida que la naturaleza de sus funciones lo permita. Se reconoce también el
derecho al uso preferente del feriado legal y a solicitar ajustes de sistemas de turnos.

Podran acceder a estos derechos las trabajadoras y los trabajadores que tengan a
su cargo el cuidado personal de un nifio o nifla menor de 14 afios o el cuidado de
una persona con discapacidad o en situacion de dependencia severa o moderada,
sin importar la edad de quien se cuida. Debe tratarse de labores de cuidados
no remuneradas.

La Ley incorpora ademas al Codigo del Trabajo los siguientes principios:

» Parentalidad positiva: incluye las capacidades practicas y funciones propias
de las y los adultos responsables para cuidar, proteger, educar y asegurar el
sano desarrollo de sus hijos e hijas.

» Corresponsabilidad social: comprende la promocién en la sociedad de la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, especialmente de quienes
trabajan y ejercen labores de cuidado no remuneradas.

» Proteccion a la maternidad y paternidad: busca promover la igualdad de
oportunidades y trato entre mujeres y hombres para preservar tanto la
salud y el bienestar de las nifias y los nifios como los de sus progenitores
y progenitoras.

Fuente: Biblioteca del Congreso, https:.//www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1199604
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» 4.3. Conclusiones y recomendaciones

Las largas jornadas laborales en América Latina plantean obstaculos significativos
para la conciliacion efectiva de la vida laboral con la familiar y personal. Si bien la
reduccién de la jornada laboral —como la adoptada en Colombia y Chile— marca
avances positivos, se requiere un enfoque mas amplio para abordar la disparidad
de género en las horas de trabajo. Las mujeres, que a menudo se desempefian en
jornadas laborales mas cortas debido a sus responsabilidades familiares, enfrentan
desafios en el desarrollo de sus carreras: la presion por cumplir altos estandares
laborales, especialmente en entornos que no consideran las responsabilidades
familiares, contribuye a la desigualdad de género en el ambito laboral.

La organizacién de la jornada laboral impacta en la salud y la capacidad de asumir
responsabilidades familiares de los trabajadores y las trabajadoras. En este sentido,
los arreglos laborales flexibles y las jornadas mas cortas pueden beneficiar a las
personas trabajadoras, impactar positivamente en su productividad y reducir los
costos para las empresas.

Por su parte, el tiempo dedicado al desplazamiento entre el hogar y el centro de
trabajo, agravado por politicas de movilidad urbanas que no consideran las
responsabilidades familiares de las mujeres, constituye una carga adicional. Algunas
modalidades como el teletrabajo y los horarios flexibles surgieron como soluciones
durante la pandemia, y destaca su potencial para facilitar el equilibrio entre la vida
laboral y la personal.

Por ello, para alcanzar el equilibrio entre el trabajo y las responsabilidades familiares
se recomienda:

1. Un cambio en la cultura laboral a través de practicas horarias mas flexibles que
reconozcan la necesidad de equilibrar las responsabilidades familiares y las
laborales estableciendo procesos que permitan asegurar el éxito econémico al
mismo tiempo que la reduccién de las jornadas de trabajo tanto para hombres
como para mujeres trabajadoras.

2. Aplicar la perspectiva de género en las politicas de jornada laboral con un
enfoque que fomente la igualdad y la corresponsabilidad en el ambito familiar.
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3. Promover, en la medida de lo posible, la implementacion de politicas de
flexibilidad en la organizaciéon de la jornada laboral, tanto en términos de
horarios, duracidonylugar de trabajo, que beneficien tanto a las empresas como
a su personal, y que también fomenten la igualdad de género y la conciliacién de
la vida laboral con la personal y familiar de trabajadores y trabajadoras.

4. Revisar las politicas de desarrollo urbano y movilidad para abordar las
necesidades especificas de las mujeres con responsabilidades familiares de
manera que se asegure un enfoque equitativo en el transporte y desplazamiento.

5. Llevar a cabo campanas de sensibilizacion y cambio cultural que desafien
los estereotipos de género arraigados en el ambito laboral para destacar la
importancia de la conciliacion de la vida laboral con la personal y familiar, asi
como la corresponsabilidad.

> ilo.org/americas
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S.

Licencias para la prestacion de
cuidados y sesgos de género
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Las licencias son fundamentales para que las personas puedan conciliar su trabajo
remunerado con las responsabilidades familiares. Ademas de la licencia de maternidad,
paternidad y parentalidad, existen licencias para el cuidado de los hijos hasta cierta
edad y para el cuidado de familiares a corto y largo plazo en caso de enfermedad,
dependencia o discapacidad de las personas a cargo, incluidos los hijos. Las licencias
permiten a trabajadores y trabajadoras dedicarse a sus responsabilidades familiares
de cuidados ya sea por un periodo corto —atender una emergencia familiar— o por
uno mas prolongado, relacionado con las necesidades de un miembro de la familia.

Promover que las licencias se distribuyan de forma equitativa entre los trabajadores
y las trabajadoras es un factor crucial para la transformacién de los roles de género
tradicionales en relacién con los cuidados, reducir la discriminaciéon de género en el
lugar de trabajo y avanzar hacia la igualdad de género®® (OIT, 2022h). A fin de apoyar
la gestion de los paises en materia de cuidados y promover la igualdad de géneroy
la no discriminacion, la OIT establecié una plataforma de conocimientos para difundir
datos y herramientas sobre licencias y servicios de cuidado: el Portal Mundial de
Politicas de Cuidados®’.

» 5.1. Licencia de maternidad

La proteccidon de la maternidad es un aspecto esencial en las politicas de cuidados:
es una primera condicion para reconocer el valor de los cuidados y avanzar hacia
una distribucién social justa de estos. Asimismo, es primordial para garantizar el
trabajo decente de las mujeres y promover la igualdad en el empleo. El Convenio
num. 3 sobre proteccion de la maternidad de 1919 —uno de los primeros adoptados
por la OIT— muestra el compromiso de los actores del mundo del trabajo con esta
dimension crucial de los cuidados. El Convenio fue actualizado en 1953 (num. 103) y,
posteriormente, en 2000, con la adopcidon del Convenio num. 183. Esta evolucion ha
permitido ampliar tanto el ambito de aplicacion del Convenio como los estandares
de proteccién a la maternidad en aspectos como la duracion de las licencias o las
prestaciones pecuniarias y la proteccién frente al despido. Las disposiciones de este

56 La resolucion relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente adoptada por la
Conferencia Internacional del Trabajo (CIT) en 2009 contiene una seccién sobre el papel que
desempefian los hombres en la igualdad de género. Reconoce que la licencia de paternidad puede
ayudar a los padres trabajadores a implicarse mas en el cuidado de los hijos, lo que contribuiria a
romper estereotipos arraigados en la sociedad, y solicita a los gobiernos que desarrollen politicas

para que pueda conciliarse mejor el trabajo y las responsabilidades familiares, incluidas las licencias
parentales y/o de paternidad. La resolucion relativa a la sequnda discusion recurrente sobre la
proteccién social (seguridad social) adoptada por la CIT en 2021 ha reconocido la importancia de
formular politicas de proteccion social con perspectiva de género, inclusive fomentando la seguridad de
los ingresos durante la licencia de maternidad, de paternidad y parental.

57 Se puede acceder al Portal a través del siguiente enlace: https://www.ilo.org/globalcare/?language=es
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Convenio se aplican también a las trabajadoras que desempefian labores atipicas (OIT,
2022g; OIT, 2022h). Respecto a los permisos de lactancia y alimentacion, se plantea
cdmo incorporar a los padres en ellos?®.

La proteccién de la maternidad es una condicidn indispensable para lograr la igualdad
de oportunidades y trato entre hombres y mujeres. A través de ella se protege la salud
de la mujer durante el embarazo y el periodo posterior al parto, asi como la de su
bebé y la sequridad econdmica de ambos al garantizarse que la mujer trabajadora
no sufra una penalizacion a causa de sus funciones reproductivas. Si bien todos los
paises de América Latina y el Caribe reconocen el derecho a la licencia de maternidad,
solo quince establecen licencias de al menos 14 semanas®, segun lo dispuesto
por el Convenio num. 183, de los cuales cinco reconocen licencias de al menos 18
semanas (Chile, Colombia, Cuba, Paraguay y Venezuela), de acuerdo a lo dispuesto
en la Recomendacidon num. 191. En los diecisiete paises restantes, la duracion de las
licencias es de entre 12y 13 semanas®® (OIT, 2022g; OIT, 2022h).

La maternidad requiere tiempo para que la madre se recupere y pueda dar la atencion
necesaria a su hijo o hija, pero ademas es fundamental que mantenga sus ingresos
durante este periodo. En la mayoria de los paises de la regién, las prestaciones por
licencia de maternidad cubren el 100 por ciento del salario anterior®' y son asumidas
por la seqguridad social (OIT, 2022g). Este es un aspecto relevante, ya que si se exigiera

58 E| Convenio n.° 183 y las normas anteriores de la OIT sobre la protecciéon de la maternidad definen las
pausas para la lactancia como un derecho de las mujeres de disponer de tiempo para que amamanten a
sus hijos o extraigan leche para alimentarlos posteriormente. Sin embargo, en algunos paises el alcance
de las condiciones que deben reunirse para tener derecho a pausas para la lactancia se ha ampliado,

al reconocerse que tales pausas —incluida la alimentacién con biberon— estan relacionadas con el
bienestar de los nifios, y que extenderlas tanto a las madres como a los padres promueve el reparto de
las responsabilidades de cuidado. Es importante crear un entorno en el lugar de trabajo que permita
tanto la lactancia como la conciliacién de las responsabilidades laborales y familiares, sin menoscabo del
derecho de las mujeres a contar con pausas para la lactancia (OIT, 2023d).

59 | os siguientes paises establecen una licencia de entre 14y 17 semanas: Brasil, Costa Rica (17
semanas), El Salvador, Surinam (16 semanas), Belice, Panama, Peru, Republica Dominicana, Trinidad y
Tobago, y Uruguay (14 semanas).

60 En América Latina y el Caribe, quince paises cumplen con los tres indicadores claves para la
ratificacién del Convenio n.° 183: la duracién de la licencia, el monto y la fuente de financiamiento.

61 En muchos paises del Caribe las prestaciones representan entre un 60 y un 80 por ciento, lo que en la
practica constituye una penalizacién de la maternidad.
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gue el costo lo asumiera el empleador, se correria el riesgo de que se generen practicas
discriminatorias o que se desincentive la contratacion de mujeres en edad fértil®2

Entre los desafios mas importantes respecto a la proteccion de la maternidad esta el
de la cobertura, ya que en la mayoria de los paises de la regidn esta se restringe a las
trabajadoras asalariadas formales y solo en algunos casos incluye a las trabajadoras
independientes registradas como tales y que cotizan a la seguridad social (OIT, 2022g;
OIT, 2022h).

» 5.2.Licencia de paternidad: La importancia de
reconocer el papel del padre como cuidador

Uno de los principales avances en materia de responsabilidades familiares es el
creciente reconocimiento del derecho del padre a participar en el cuidado y atencién
de los hijos e hijas recién nacidos mediante la licencia de paternidad. Aun cuando no
existe normativa internacional al respecto, la Comisién de Expertos en Aplicacién de
Convenios y Recomendaciones de la OIT indica que esta medida es crucial para lograr
los objetivos del Convenio num. 156 (OIT, 2023d).

La licencia de paternidad permite a los padres disponer de tiempo para el cuidado de su
hijo o hija en el periodo inmediatamente posterior a su nacimiento, y que acompafien
y apoyen a la madre durante el periodo de recuperacion del parto. Esta licencia se
enmarca en los principios de no discriminacion y de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, y, aun si es reducida, favorece la modificacién de estereotipos y
practicas culturales que asignan la responsabilidad del cuidado y crianza de los hijos
de manera exclusiva a las madres y mujeres de la familia.

Existe un creciente interés de los padres y madres por que el padre acompafie en el
preparto y el parto: una encuesta realizada en ciudades de tres paises de América
Latina mostré que el 9 por ciento de padres en Brasil, el 24 por ciento en México y
mas del 50 por ciento en Chile estuvieron presentes en el nacimiento de su ultimo
hijo o hija®3. Chile muestra un cambio significativo al respecto, especialmente entre
las generaciones jovenes: un 90 por ciento de los padres menores de 24 afios estuvo

62 En los ultimos diez afios, cuatro paises —Antigua y Barbuda, Bahamas, Guatemala y Republica
Dominicana— han pasado de esquemas de financiamiento mixto a financiamiento exclusivo por parte
de la seguridad social. Por su parte, Haiti ha sustituido el financiamiento a cargo del empleador por
un financiamiento a cargo de la seguridad social. Todavia cinco paises cuentan con un sistema mixto
(financiamiento compartido por la seguridad social y el empleador): Costa Rica, Ecuador, Honduras,
Nicaragua, y Trinidad y Tobago (OIT, 2022g).

63 Algunos padres se encontraban en el hospital o centro de salud, pero no pudieron o no les
permitieron entrar a la sala de partos.
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presente en el alumbramiento, y ello se debe, en gran parte, a una politica nacional
que se ha propuesto sensibilizar el proceso del parto y alentar a las mujeres que dan
a luz en hospitales publicos a que elijan a un acompafiante, que en la mayoria de los
casos es el padre (Barker et al., 2021).

En América Latina ha habido grandes progresos al respecto, y ya en veinte paises se
consagra este derecho: todos los paises de la regién Andina y el Cono Sur cuentan
con licencia de paternidad. En México, en diciembre de 2023 la Cdmara de Diputados
aprobd la ampliacién del permiso de paternidad a 20 dias pagados y hasta 30 si se
presentan dificultades en el parto. Si esta medida es aprobada por el Senado, el pais se
ubicaria en una posicion de liderazgo en la regidn respecto a la duracion de la licencia
de paternidad. En Centroamérica, todos los paises —salvo Honduras— reconocen el
derecho a este tipo de permiso, que en el Caribe estd menos extendido: solo existe
en cuatro de los quince paises considerados. Si bien la duracién de la licencia de
paternidad varia de un pais a otro, predominan las licencias cortas, de 5 dias 0 menos
(OIT, 2022g)°.

En los ultimos aflos se han ido incorporando diversas medidas para ampliar la
licencia de paternidad, y facilitar e incentivar su uso. Asi, varios paises han alargado la
duracion de la licencia e incorporado la licencia por adopcion. Ademas, algunos paises
como Boliviay Panama —ambos con licencias de 3 dias— establecen el fuero paternal
para impedir el despido ilegal del trabajador mientras dure la licencia o incluso hasta
el primer afo si es que la madre no tiene un trabajo remunerado.

Por su parte, Venezuela y Paraguay prescriben una licencia obligatoria de 14 dias que
puede extenderse, en el caso de Venezuela, a 21 dias cuando el parto es multiple. En
Peru se avanzé de 3 a 10 dias, y Chile pasé de una licencia de paternidad de 4 dias
en 2005 a una licencia obligatoria de 5 en 2011, en tanto en Colombia la licencia de
paternidad se extendié en 2021 hasta 2 semanas®. En el caso de Ecuador, el padre
tiene derecho a una licencia de 10 dias prorrogables a 15 en caso de parto multiple
0 por cesarea, y hasta 25 dias en caso de nacimientos con enfermedades graves o
discapacidad severa®.

64 Para una busqueda de informacién detallada sobre licencias en todos los paises de la regién, ver
https://www.ilo.org/globalcare/?language=es

65 La normativa contempla la ampliaciéon de una semana adicional por cada punto porcentual de
disminucién de la tasa de desempleo estructural del pais comparada con el nivel que tuviera al
momento de la entrada en vigor de la Ley n.° 2.114 del 2021, sin que en ningun caso exceda las cinco
semanas. La licencia de paternidad es voluntaria, pero esta cubierta por la seguridad social.

66 La licencia de paternidad en Ecuador no es obligatoria y es de cargo del empleador.
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En el caso de los paises en que se reconoce legalmente a las parejas del mismo sexo®,
también se reconoce el derecho al uso de la licencia por parte de la pareja. El derecho
de adopcion e inscripcion de hijos e hijas de parejas homoparentales rige en siete
paises de la region®.

A pesar de los avances expuestos, existen desafios pendientes. Las licencias de
paternidad constituyen un eje importante de las politicas de cuidados y es necesario
considerar medidas integrales para impulsar una efectiva corresponsabilidad. Ademas
de promover una ampliacion gradual de su cobertura a fin de lograr la universalidad,
se requiere aumentar el numero de dias de licencia y asegurar que sean efectivamente
gozadas por los padres®. Para que constituya un derecho laboral, debe estar regulada
como una licencia obligatoria e irrenunciable, y considerarse como derecho al cuidado
del recién nacido”.

Un aspecto relevante sobre la licencia de paternidad se refiere a su financiamiento,
que, a diferencia de la licencia de maternidad, es de cargo del empleador en la mayoria
de los paises de la regidn. La cobertura de la licencia por parte de la sequridad social
tiene varias ventajas, entre otras que aumenta su uso, como se ha verificado en
Uruguay, donde un alto numero de trabajadores hace uso de este derecho (Batthyani
et al., 2018). Los permisos de paternidad deberian también contemplar medidas de
proteccion del empleo para el padre una vez que retorna a sus funciones, tales como
proteccion contra el despido y garantia de que va a ocupar el mismo puesto o que
no se van a tomar medidas en su contra (OIT, 2022g). Tomando en cuenta el peso
de los factores culturales, estas medidas deben ir acompafiadas de campafas de
sensibilizacién, tal como sefala el Convenio nim. 156.

67 Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba, Ecuador y Uruguay permiten el matrimonio de

personas del mismo sexo. Si bien en México no existe una ley federal que legalice el matrimonio entre
personas del mismo sexo, a diciembre de 2020 diecinueve jurisdicciones habian adoptado legislacion

que lo reconoce (OIT, 2022g).

68 Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba y Uruguay permiten la adopcién homoparental. En
México solo es legal en algunos Estados y en la Ciudad de México.

69 Una encuesta realizada en 2018 en siete paises (entre ellos, Brasil, Chile y México) mostré que el
porcentaje de padres que no tomé el permiso de paternidad habia sido de 38 por ciento en Brasil,

77 por ciento en Chile y 34 por ciento en México, con muy leve diferencia en favor de los hombres
jovenes en Brasil y de los que contaban con mas educacién en Chile (International Center For Research
On Women y Promundo, 2019).

70 Varios paises de la region todavia otorgan cardcter “voluntario” a esta licencia, lo que le quita el
estatus de derecho. La tendencia observada en los ultimos afios es a que se modifique el caracter
voluntario de la legislacién inicial y se le otorgue caracter obligatorio, aunque existe una baja
fiscalizacién sobre su uso efectivo.
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» 5.3.Licencia parental: involucrando a
ambos progenitores en el cuidado de hijos e
hijas pequenas

La licencia parental tiene el objetivo de permitir a madres y padres trabajadores
contar con un periodo de tiempo posterior a la licencia de maternidad para
brindar los cuidados que requiere una nifia o niflo pequefio. Las recomendaciones
que acompafan al Convenio num. 156(Recomendacién num. 165) y al Convenio
num. 111 (Recomendacidon num. 191) instan a que la licencia parental esté a disposicion
de cualquiera de los progenitores durante un periodo inmediatamente posterior a la
licencia de maternidad sin el riesgo de que pierda su empleo y con la sequridad de
gue conserve los derechos que se derivan de él (OIT, 2023d).

En América Latina, solo cuatro paises cuentan con licencia parental
remunerada: Chile, Colombia, Cuba y Uruguay; sin embargo, el uso de la licencia
por parte de los hombres es muy bajo, y la literatura lo explica por el disefio de esta
medida, por razones de tipo econdmico, porque penaliza el desarrollo de la carreray
por el peso de arraigadas normas que llevan a los hombres a temer que se cuestione
su identidad de género y que pierda su reputacién en los ambitos laboral y social.

En Cuba, la licencia parental entré en vigor en 2003. El periodo de licencia de
maternidad es de 6 semanas antes del partoy 12 después de este, y la licencia parental
la puede tomar la madre o el padre, y abarca hasta que el nifio o la nifia cumple 1 afio.
Durante este periodo, el progenitor o progenitora percibe una prestacién pecuniaria
equivalente al 60 por ciento de los ingresos que percibia anteriormente. Desde 2021
la licencia puede ser traspasada al abuelo o la abuela en caso de que la madre esté
estudiando, asi como en el caso de una hija o hijo enfermo.

En el caso de Chile, en 2011 se cred el permiso postnatal parental (PPP). Mientras antes
el periodo de licencia de maternidad, exclusivo de las mujeres, era de 18 semanas (6
antes del partoy 12 después), el PPP otorga a las trabajadoras el derecho a ausentarse
por 12 semanas adicionales tras la licencia de maternidad para cuidar a su hija o hijo
recién nacido. Las mujeres pueden elegir si toman el PPP completo (12 semanas) o
a media jornada, en cuyo caso el tiempo se extiende a 18 semanas. Cuando ambos
padres trabajan de manera remunerada, la madre puede traspasar la licencia a partir
de la séptima semana del PPP.

En Uruguay, en el marco del disefio del Sistema Nacional de Cuidados, en 2013 se
amplié de 12 a 14 semanas la licencia de maternidad, y se establecié una licencia
parental de media jornada para los cuidados, licencia que puede ser ejercida tanto por
el padre como por la madre hasta que la hija o el hijo cumpla 6 meses. Son beneficiarios
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de este programa todos los trabajadores de la actividad privada con cobertura a través
del Banco de Previsidon Social (BPS), ya sean dependientes, no dependientes hasta
con una persona empleada o titulares que pagan monotributo. Un proyecto piloto
destinado a abordar las barreras que llevan a los padres a no hacer uso del permiso
parental, realizado a través de mensajes personalizados a cotizantes del BPS, mostré
la importancia de apoyar la normativa con herramientas comunicacionales novedosas
(Banco Mundial, 2022).

Ecuador adopté la licencia parental en 2016, que puede prolongarse durante 9 meses
después de finalizada la licencia de maternidad y ser usada tanto por el padre como
por la madre, que, sin embargo, no tiene derecho a remuneracion.

Colombia cred en 2021 la licencia parental compartida y la licencia parental flexible
de tiempo parcial. Mas que el reconocimiento de nuevos permisos se trata de una
regulacion que flexibiliza el uso de las licencias de maternidad y paternidad. Asi,
la licencia parental compartida permite a la madre transferir al padre las ultimas 6
semanas de las 18 que prevé la licencia de maternidad. El riesgo de esta regulacion
es que la licencia de la madre podria quedar en 12 semanas, dos por debajo de lo
establecido como minimo en el Convenio num. 183.

Una encuesta realizada en diecisiete paises (entre ellos Argentina, Chile y México)
mostro el apoyo de madres y padres al permiso parental remunerado. Al indagar
sobre las razones para no utilizarlo, se identific6 como primer factor el que no
permitiera que se siga percibiendo el total de la remuneracién. Considerando que los
hombres tienden a percibir mayores ingresos que las mujeres, la pérdida de ingresos
constituye un desincentivo para que ellos usen la licencia. Otras barreras importantes
para tomar la licencia eran miedo a perder el trabajo (40 por ciento), gerentes que no
apoyan (36 por ciento) y miedo a ser juzgados por amigos o colegas (18 por ciento)
(Van der Gaag et al., 2023).

La licencia de parentalidad es un instrumento vital para promover la corresponsabilidad
de los cuidados. Se espera que, en el marco de la construcciéon de sistemas y politicas
nacionales de cuidados en la regién, aumente el nUmero de paises que cuenten con
este tipo de licencia. Al igual que en el caso de la licencia de paternidad, es necesario
revisar los aspectos normativos, regulatorios, institucionales y culturales para
promover que su uso sea efectivamente compartido por padres y madres. Al respecto,
es indispensable generar politicas publicas que promuevan una nueva masculinidad
para avanzar hacia licencias parentales igualitarias.

Los paises que cuentan con licencia de parentalidad pueden alcanzar mayores
niveles de paridad que garanticen la seguridad econdmica de quienes hacen uso de
ella y promuevan en los lugares de trabajo una cultura de cuidados que les dé a los
hombres un rol protagdnico. Los acuerdos regionales multilaterales desempefian
un papel muy importante, y asi lo han demostrado los efectos de la directiva de la
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Unidn Europea sobre el equilibrio entre la vida laboral y la personal (Van der Gaag
et al., 2023). En este sentido, el acuerdo establecido en el Compromiso de Buenos
Aires, aprobado en la XV Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el
Caribe (noviembre de 2022), constituye un marco orientador para los gobiernos de la
region’' (CEPAL, 2023c).

» 5.4. Licencias por situaciones excepcionales

Las licencias de paternidad y parentalidad se refieren al cuidado de nifias y nifios
en sus primeros meses de vida. Algunos paises de la region han ido incorporando
licencias adicionales para enfrentar circunstancias de emergencia o para el cuidado
de familiares enfermos o en situacion de dependencia que requieren apoyo para
realizar sus actividades cotidianas, ello en el marco de la Recomendacion num. 165,
que plantea que deberian estipularse licencias que permitan atender a hijos e hijas y
familiares que requieran cuidados por enfermedad.

Asi, en el caso de Chile, Costa Rica, Cuba, Ecuador y México existe este tipo de
licencias, enfocadas en el cuidado de los hijos e hijas; en Cuba se prevé una licencia no
remunerada de 6 meses para el cuidado de personas de hasta 17 afos. Por su parte,
en Chile, el subsidio maternal por enfermedad grave del nifio menor de 1 afio incluye
una licencia remunerada de hasta 30 dias que la trabajadora puede traspasar al padre.
Igualmente, desde 2017 existe en el pais un seguro obligatorio dirigido a trabajadores
y trabajadoras con hijos e hijas (hasta 18 afios) afectados por alguna condicién grave
de salud. La duracién del permiso varia en funcidn de la enfermedad (puede ser hasta
el fallecimiento, en caso de enfermedad terminal).

En Costa Rica existe un subsidio para personas asalariadas responsables de pacientes
en fase terminal y personas menores de edad gravemente enfermas. El permiso
no tiene una duracion predeterminada, sino que deja su definicion al criterio del
personal médico. México cuenta con un permiso para padres y madres con hijos o
hijas de hasta 16 afios diagnosticados de cancer. La licencia cubre a quienes cuentan
con aseguramiento del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS). En todos estos
casos, si bien la licencia puede ser tomada por trabajadores o trabajadoras, en la gran
mayoria de los casos quienes hacen uso de ella son mujeres (OIT, 2022g).

71 E|l Compromiso de Buenos Aires establece: “10. Disefiar y aplicar politicas de Estado que favorezcan

la corresponsabilidad de género y permitan superar los perjudiciales roles, comportamientos y
estereotipos sexistas mediante normativas orientadas a establecer o ampliar las licencias parentales
para las diversas formas de familias, asi como otros permisos de cuidado de personas en situacion de
dependencia, incluidos permisos de paternidad irrenunciables e intransferibles” (resaltado nuestro).
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» 5.5. Licencias para el cuidado de otros
familiares: Un desafio pendiente

A pesar del aumento de la poblacion mayor de 65 afios y los requerimientos de
cuidados que esto acarrea’?, todavia es muy incipiente la discusion y el establecimiento
de licencias para el cuidado de otros familiares ademas de los hijos. Sin embargo, se
trata de un tema relevante, pues el cuidado de las personas longevas y enfermas es el
gue menos se distribuye entre hombres y mujeres: en efecto, atender a personas con
discapacidad y a personas mayores son tareas que emprenden casi exclusivamente
las mujeres.

No obstante esta realidad, en la mayoria de los paises la legislaciéon laboral no
contempla licencias para este tipo de cuidados’. El déficit en la atencién de los
adultos mayores es mucho mayor que el de la atencién de las nifias y los nifios, y
seguramente crecera, por lo que es insoslayable que los paises se planteen el cuidado
de este grupo como una prioridad y que revisen la legislacion laboral a fin de generar
las licencias apropiadas.

Varios paises de la regién (Brasil, Costa Rica, Cuba, Republica Dominicana, Ecuador,
Nicaragua, Panama, Paraguay, Peru, Santa Lucia, Saint Vincent, Trinidad y Tobago, y
Uruguay) establecen la obligacion del cuidado de los familiares de edad avanzada,
pero no existen provisiones que contemplen el uso de licencias para que trabajadores
y trabajadoras puedan cumplir con esta obligacion, y se libera al Estado de asumirla
con fondos publicos, tal como indican las normas de la OIT y las orientaciones de la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (Addati et al., 2022).

Un avance importante se registré en Argentina cuando se promulgg, en julio de 2020,
la Ley n.° 27555 de Teletrabajo, que contiene un articulo sobre las tareas de cuidado que
sefala lo siguiente: “Las personas que trabajen bajo esta modalidad y que acrediten
tener a su cargo, de manera unica o compartida, el cuidado de personas menores de
trece (13) afios, personas con discapacidad o adultas mayores que convivan con la
persona trabajadora y que requieran asistencia especifica, tendran derecho a horarios
compatibles con las tareas de cuidado a su cargo y/o a interrumpir la jornada”.

72 Con la edad se produce un progresivo deterioro bioldgico y un aumento de los problemas de salud,
asi como la declinacién de las capacidades funcionales y de autonomia de las personas mayores. Se
estima que, junto con el aumento de la poblacién mayor de 65 afios (especialmente la mayor de 80), se
producird un aumento de las personas con discapacidad. Los cuidados a personas mayores en condicién
de dependencia requieren conocimientos especificos, implican mayor desgaste fisico y plantean mas
dificultades para combinarlos con otras actividades.

73 En algunos casos se prevé una licencia de entre 1y 3 dias —segun el pais— para los trabajadores y
trabajadoras en caso de muerte de padres o suegros.
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» 5.6. Conclusiones y recomendaciones

Las licencias desempefian un papel crucial para conciliar el trabajo remunerado con
las responsabilidades familiares; y, aunque a menudo tienen un fuerte sesgo de
género —que asigna a las mujeres la responsabilidad del cuidado—, si estan bien
disefladas pueden desafiar los roles tradicionales de género y promover la igualdad
en el empleo y la ocupacion.

Aunque la proteccion de la maternidad esta ampliamente reconocida en la region
conforme al Convenio num. 183, su cobertura a menudo se limita a trabajadoras
asalariadas formales, lo que plantea retos de equidad. Por su parte, se han registrado
avances en el reconocimiento del derecho de los padres a la licencia de paternidad,
lo que ha favorecido la modificacién de estereotipos y practicas culturales en torno
al cuidado. Sin embargo, persisten los desafios: su uso o goce obligatorio, que sea
intransferible y debidamente remunerada, y que sea inclusiva del conjunto de personas
del mercado laboral, es decir, que abarque mas alld de la economia formal y a la
diversidad de familias. La licencia parental, aun poco adoptada en la regién, podria ser
un instrumento valioso para promover la corresponsabilidad en los cuidados si su disefio
promueve explicitamente la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Las licencias para atender a familiares enfermos o adultos mayores son insuficientes,
a pesar del crecimiento de la poblacion mayor de 65 afios en la regién. La falta
de licencias especificas para estos casos contribuye a que las mujeres asuman
predominantemente estas responsabilidades, con lo cual las desigualdades de género
se perpetuan. Es imperativo revisar las normativas, regulaciones y practicas culturales
para garantizar licencias equitativas y promover la corresponsabilidad en todos los
aspectos de los cuidados. Por todo ello, se recomienda:

1. Promover la distribucién equitativa, obligatoria, remunerada e inclusiva
de las licencias entre trabajadores y trabajadoras como medida clave para
transformar roles de género y reducir la discriminacién en el trabajo.

2. Ratificar e implementar el Convenio num. 183 en todos los paises de la
region y garantizar la cobertura universal de la proteccion de la maternidad:
debe extenderse a todas las trabajadoras, independientemente de su condicién
laboral formal.

3. Fortalecer la regulaciéon de la licencia de paternidad y asegurar su caracter
obligatorio e irrenunciable, financiamiento adecuado y medidas de proteccién
del empleo, todo ello acompafiado de campanfas de sensibilizaciéon para luchar
contra los estereotipos de género.

4. Incentivar la adopcion de licencias parentales remuneradas y licencias para
el cuidado de familiares enfermos o adultos mayores, para lo cual deben
ajustarse normativas y enfrentarse desafios culturales que promuevan la
corresponsabilidad en los cuidados.
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6.

Politicas y servicios de prestacion de
cuidados
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» 6.1. Servicios de cuidado infantil

El Convenio num. 156 destaca que los servicios de cuidado infantil son parte de la
politica de apoyo a las personas trabajadoras con responsabilidades familiares. Por
su parte, la Recomendacién num. 165 plantea la importancia de garantizar que los
servicios sean gratuitos o que su costo esté acorde con la capacidad de pago de los
hogares. Las medidas deberian tener un alcance suficientemente amplio para cubrir
todos los sectores de la actividad econdmica y todas las categorias de personas
trabajadoras.

Los servicios de cuidado infantil son una parte esencial de las politicas de cuidado
y son especialmente relevantes en el periodo entre el nacimiento o el fin de las
licencias para el cuidado y el inicio de la educacién obligatoria. La falta de servicios
para el cuidado infantil impone esta tarea a las familias, y recae sobre las mujeres,
restringiendo -especialmente a aquellas pertenecientes a hogares de menores
ingresos- su participaciéon en el mercado laboral’.

Existe una discontinuidad en el cuidado entre el momento en que finaliza el derecho a
las licencias y se inicia el derecho a la cobertura universal de educacién preescolar. La
OIT (2022h) estima que, a nivel global, este desfase tiene una duracion media de 4.2
anos;y, enlaregion, de 3.4 afos. Ante la falta de medidas publicas de apoyo al cuidado
de la primera infancia, las familias no tienen mas alternativa que cubrir estas tareas
de manera no remunerada —generalmente con las madres—, o pagar el servicio de
trabajo doméstico o el cuidado infantil en un establecimiento privado. Esta situacion
acentua las desigualdades de género en el hogar y en el trabajo, y tiene un costo que
afecta la seqguridad de los ingresos de las familias.

Se calcula que la disponibilidad de servicios de cuidado infantil gratuitos y de calidad
permitiria aumentar en la regidon en mas de un 30 por ciento el acceso de las mujeres
pobres con hijos pequefios al mercado de trabajo (Mateo et al., 2017). Por ejemplo,
un estudio realizado en Rio de Janeiro mostré que el acceso al cuidado infantil
gratuito aumenté significativamente la contribucién de las madres a la fuerza laboral,
especialmente de aquellas que no trabajaban previamente, cuya tasa de participacion
se duplicé (IPPF, 2017).

La falta de politicas y servicios para enfrentar la necesidad de cuidados representa
también un costo importante para quienes requieren estos cuidados. En Argentina, en
el 21 por ciento de los hogares con nifias y nifios, estos quedan solos o bien al cuidado

74 La oferta de cuidados a través del mercado es solo accesible a los hogares de mayores ingresos.
Uno de los efectos de esta situacién es la enorme diferencia en las tasas de participacién laboral de las
mujeres segun el nivel de ingresos del hogar.
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de sus hermanas y hermanos menores de 18 afios cuando las personas adultas del
hogar salen a trabajar (ELA y Unicef, 2023).

En la region, si bien doce paises cuentan con servicios de atencidn a la primera infancia
(0-2 afos), la cobertura es limitada y existe una importante brecha en funcién del nivel
de ingresos del hogar. De acuerdo a la OIT (cifras de 2019), Brasil y Uruguay son los
paises con mayor cobertura de servicios formales de cuidado infantil: en Brasil, 36 por
ciento de las nifias y los nifios de hasta 3 afios cuentan con servicios de educacion
inicial; mientras que en Uruguay la cobertura supera el 52 por ciento, lo que lo
convierte en el pais de la region con mayor alcance en el tramo de 0 a 3 afos. Sin
embargo, los horarios de los servicios no siempre se ajustan a las jornadas laborales o
de estudios de las personas responsables del cuidado. En varios paises la cobertura de
los programas es limitada y en la mayoria los programas estan focalizados y dirigidos
a poblaciones en condiciones de pobreza o vulnerabilidad (OIT, 2022g; OIT 2022h).

La provision de servicios formales de cuidados de calidad es muy relevante para
abordar los desafios de la regidn, y puede impactar de manera positiva en el ingreso
de las familias, en el bienestar y desarrollo de la infancia y en la reduccién de las
brechas de género y socioeconémicas. Aun cuando en América Latina la participacién
del sector publico en la provisién de cuidado infantil se ha ido incrementando, la
cobertura es insuficiente y las familias enfrentan importantes desafios para costear
los servicios provistos por el mercado (Fundacion EU-LAC y otros, 2023). Un estudio de
Unicef (sin fecha) en seis paises de la regién mostré que un tercio de los hogares que
pagan por servicios de cuidado infantil destina mas del 10 por ciento de sus ingresos
a ello.

Las tareas de cuidado de la familia impiden a muchas mujeres insertarse laboralmente,
lo que afecta especialmente a las mujeres madres, mas aun ante la ausencia de
politicas y equipamientos publicos de cuidados. Mateo et al. (2017). indican que la
ocupacion de las madres aumentaria en América Latinay el Caribe entre un 2por ciento
y un 22 por ciento si tuvieran acceso a servicios de cuidado infantil subvencionado,
asi como también se incrementaria el niumero de horas trabajadas: por ejemplo, en
México aumentaria 6 horas semanales y en Argentina, 7.8 horas semanales (Mateo et
al., 2017).

Aun cuando la atencion se centra habitualmente en los servicios de cuidados a la
primera infancia, es necesario considerar un rango de edad mayor. Los programas
extraescolares que permiten que las nifias y los nifios de hasta 14 afios permanezcan
en un lugar seguro durante la jornada laboral de sus progenitores es una demanda
de muchas trabajadoras con responsabilidades familiares.

Al respecto, varios paises ofrecen almuerzos o comedores escolares extendidos que

permiten a las nifias y los nifios permanecer en un entorno seqguro después del horario
regular de clases. Algunas instituciones incluso proporcionan programas de tutorias o
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refuerzo académico, deportivos, recreativos y artisticos después del horario escolar en
un entorno seguro y estructurado. En el caso de Chile y Cuba, existen programas de
ampliacién de la jornada escolar que aportan evidentes beneficios a la conciliacién de
la vida laboral con las responsabilidades de cuidados en el hogar a la vez que cumplen
objetivos educativos y de socializacion.

RECUADRO 2
Servicios de cuidado infantil provistos por las empresas
en América Latina

En Argentina, la Ley de Contrato de Trabajo establece que las empresas con un minimo de
cien trabajadoras y/o trabajadores con hijos e hijas entre 45 dias de nacidos y 3 afios deben
proveer salas maternales y centros de cuidados dentro del establecimiento, o el pago de
los gastos que impliquen tales cuidado (articulo 179). Esta disposiciéon fue reglamentada
en 2022 por medio del Decreto num. 144/22, y entr6 en vigencia un afio mas tarde.

En el caso de Bolivia, las empresas con mas de cincuenta madres trabajadoras con
hijos e hijas menores de 1 afio tienen la obligacién de proveer servicios de salas-cunas
anexos al establecimiento laboral. En Brasil se establece esta obligacion para las
empresas con mas de treinta trabajadoras mayores de 16 afios con hijos menores de
5; en Paraguay, la Ley nium. 496 sefiala que los establecimientos con mas de cincuenta
personas trabajadoras de cualquier sexo (antes eran solo mujeres) estan obligados a
habilitar salas maternales.

En cuanto a Ecuador, las empresas con mas de cincuenta personas trabajadoras con
hijos o hijas menores de 7 aflos deben contar con una guarderia anexa al lugar del
trabajo. En Venezuela, las empresas con mas de veinte trabajadoras deben disponer
de cupos de educacion inicial dentro del establecimiento, anexo o cercano al lugar
de trabajo, o del pago de matricula por este servicio. Por su parte, en Chile existe la
obligacion de las empresas con mas de veinte trabajadoras de proveer una sala-cuna
dentro del establecimiento o pagar por el costo de este servicio para el cuidado de
hijos o hijas de hasta 2 afios. Este derecho también cubre a las madres y padres que
tengan a su cargo la tuicion legal de sus hijos o hijas menores de 2 afos.

El Salvador establece la obligacion de las empresas con mas de cien personas
trabajadoras de proveer de salas-cuna a los hijas e hijos de las y los trabajadores que
tengan entre 4 meses y 3 afios de edad durante el tiempo que dure la jornada laboral
del padre o madre. En Guatemala, esta obligacion rige para empresas con mas de
treinta trabajadoras.

Fuente: (Glezmes et al., 2023)
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» 6.2.Servicios de cuidado de personas
mayores y de personas con discapacidad

La crisis de los cuidados trasciende las necesidades del cuidado infantil. Asi, la demanda
de servicios de cuidados de larga duracion orientados a personas adultas mayores en
diferentes etapas de envejecimiento y a personas en situacion de discapacidad que
necesitan cuidado o apoyo —ya sea dentro del propio hogar o grupo familiar, en su
propia vivienda o en sus interacciones con la sociedad— se ha acentuado debido al
incremento de la esperanza de vida, es decir, el envejecimiento demografico. Se espera
qgue en 2030 el 17 por ciento de la poblacién regional esté compuesta por mayores de
60 aflos, porcentaje que llegara a 25 por ciento en 20507°.

En 2021, en América Latina y el Caribe vivian alrededor de 85 millones de personas en
situacion de discapacidad, que equivalian al 15 por ciento de la poblacién total’®. De estas,
16.9 millones, es decir el 5.9 por ciento del total de la poblacién, sufrian una discapacidad
severa (Montes de Oca, 2023)”. El tiempo que las mujeres dedican al cuidado de los
miembros del hogar con dependencia por discapacidad o enfermedad crdnica varia
entre 4.2 horas semanales en Peru, 12.6 horas semanales en México y 29.5 en Uruguay
(CEPAL, 2022b). Debido al envejecimiento poblacional y a la pérdida de capacidades
propia de esta etapa de la vida, se espera que el niumero de personas con discapacidad
aumente a 145.5 millones para el afio 2050 (Fundacion EU-LAC y otros, 2023).

Los nuevos patrones de envejecimiento poblacional y el aumento de la esperanza de
vida llevan a plantearse con urgencia las necesidades de cuidado de este grupo, hoy
cubiertas mayoritariamente por miembros de la familia —principalmente mujeres—,
situacion que no es sostenible en el tiempo. La relacién de dependencia’® promedio
en América Latina paso de 78.65 en 1980 a 48.95 en 2020 como consecuencia del
aumento del envejecimiento y la disminucién de la fecundidad (Montes de Oca, 2023).

75 La transiciéon demografica presenta en la region altos niveles de heterogeneidad. Al respecto, la CEPAL
(2022b) establece tres categorias: los paises cuya poblacién mayor de 60 afios representa mas del 20 por
ciento; aquellos en los que este grupo alcanza entre el 10 y el 20 por ciento; y un tercer grupo de paises
con un nivel de envejecimiento menor.

76 Esta cifra estd compuesta por 50 millones de nifios y nifias entre 0 y 4 afios.

77 Las principales causas de discapacidad son las enfermedades crénicas no transmisibles, el
envejecimiento de la poblacion y las lesiones causadas por violencia, accidentes y desastres naturales
(Montes de Oca, 2023).

78 Esta relacion se calcula entre el nimero de personas en edad de trabajar y proveer cuidados (15-64
afos) y quienes dependen de otros (menores de 15y mayores de 64 afios).
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En América Latina y el Caribe, 8 millones de personas adultas mayores presentan
dependencia funcional”, y en 2050 serdn mas del triple (superardn los 27 millones).
Este fendmeno afecta al 12 por ciento de las personas mayores de 60 afos y al
27 por ciento de quienes tienen mas de 80. Con la edad no solo aumenta el numero
de personas con dependencia, sino la intensidad de esta, que se mide a través del
numero de acciones de la vida diaria para las cuales requieren ayuda (Montes de Oca,
2023; Cafagna, 2019).

Las instituciones de salud, por su parte, tienden a utilizar indicadores de eficiencia que
apuntan a la reduccién de los costos monetarios, lo que ha llevado a la disminucion
de los dias de internacién y ha trasladado a las familias la responsabilidad de proveer
cuidados extrahospitalarios. La necesidad de cuidados sanitarios aumenta de manera
significativa en la ultima etapa de la vida, con lo cual se agudiza la presién que existe
sobre las mujeres cuidadoras, situacidon que se agrava en las zonas rurales (Fundacién
EU-LACy otros, 2023).

Las estrategias de cuidados a domicilio para personas adultas mayores se dirigen
principalmente a quienes tienen grados de dependencia de moderado a severo,
y buscan facilitar y promover mayores cuotas de autonomia. A este respecto, la
Recomendacién num. 165 plantea “establecer servicios de ayuda en el hogar y de
cuidado a domicilio adecuadamente reglamentados y supervisados, que puedan
proporcionar a los trabajadores con responsabilidades familiares, en caso de
necesidad, una asistencia calificada a un costo razonable acorde con sus posibilidades
econodmicas” (parrafo 33). En cuanto a los centros de dia, estos suelen proporcionar
servicios preventivos y recreacionales y no asistencia, ademas de que operan solo
durante el dia y no ofrecen opcidn residencial (OIT, 2022).

Las personas adultas mayores que requieren cuidados a largo plazo necesitan
asistencia para desenvolverse en su vida diaria. Estos servicios —residencias de larga
estancia, centros de dia, servicios de asistencia personal a domicilio— estan poco
desarrollados en la regidon. Aun cuando en la mayor parte de los paises existen centros
de dia, residencias geriatricas y programas de atencidon domiciliaria, se trata de una
oferta de servicios limitada, fragmentada, focalizada y con escasa cobertura real.
Una proporcion importante de estos servicios representan un costo que no pueden
solventar la mayoria de los hogares.

Asimismo, debido a que la esperanza de vida de las mujeres es mayor que la de los
hombres, ellas tienen mas probabilidades de requerir cuidados de largo plazo. Del
mismo modo, las personas de edad avanzada en situacion de pobreza enfrentan mas
probabilidades de necesitar cuidados de larga duracion debido a las limitaciones que
han experimentado a lo largo de su vida y que han propiciado un envejecimiento

79 La dependencia funcional se define como la imposibilidad de llevar a cabo al menos una actividad
basica de la vida diaria.
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menos saludable. Las politicas de cuidados a largo plazo deberian tener en cuenta
esta realidad a fin de garantizar el derecho al cuidado y no profundizar las brechas de
desigualdad (Montes de Oca, 2023).

Entre los avances que se observan en la regién estan las leyes sobre cuidados paliativos
para las personas con enfermedades terminales o graves (Chile y Peru) y el pago de
un bono para quienes ejercen la labor de cuidadoras o cuidadores no remunerados
de personas con dependencia severa o discapacidad, como es el caso de Chile. En
este pais, los créditos para cuidadores estan financiados por el Estado y ascienden
al 10 por ciento del salario minimo®’. En Costa Rica, la Ley para la Promocién de la
Autonomia Personal de las Personas con Discapacidad establece derechos para estas
y deberes para sus familiares o personas encargadas.

Las personas mayores no solo demandan cuidados, sino que también los proveen:
muchas familias establecen sus estrategias de cuidado contando con el trabajo no
remunerado que proveen las mujeres adultas mayores. En Brasil, las mujeres entre 60
y 69 afios dedican, en promedio, 24 horas semanales a las tareas de cuidado, cifra que,
en el caso de aquellas mayores de 80 afios, llega a 17 horas semanales. Esto lleva a
cuestionar la percepcién de las personas mayores Unicamente como demandantes de
cuidado, y a poner en relieve la continuidad de estas tareas hasta una edad avanzada
(MDS/SPCF, 2023c).

» 6.3. Quiénes cuidan a las trabajadoras del
cuidado?

Es necesario garantizar los derechos de quienes proveen cuidados de forma
remunerada, combatir la precarizacién de los empleos de cuidado vy visibilizar su
valor y efecto multiplicador, asi como avanzar en la formalizacion y profesionalizacion
de este sector. Se trata de reconocer el valor del trabajo de cuidados y de aquellas
personas que lo realizan, lo que resulta especialmente importante en un contexto
de envejecimiento poblacional donde la demanda de cuidados para las personas
mayores esta en aumento. Para ello es necesario incorporar en el disefio de politicas
a todas las poblaciones que requieren cuidados y generar sinergias con las politicas
econdmicas, laborales, de salud, educacion y proteccién social desde un enfoque de
género, derechos humanos y corresponsabilidad social (Fundacién EU-LAC, 2013).

80 E| Programa de Pago a Cuidadores de Personas con Discapacidad (articulo 7 del Decreto n.° 28 del 5
de mayo de 2016) establece que las personas que se dedican al cuidado no remunerado de un familiar
con discapacidad, dependencia funcional moderada o severa y/o necesidades educativas especiales
permanentes deben inscribirse en el Registro Social de Hogares y acreditar que brindan asistencia
permanente a esa persona.
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a. Trabajadoras domésticas remuneradas

El trabajo de cuidado de las personas y de mantenimiento del hogar es un ambito clave
no solo para el bienestar de las familias, sino para el funcionamiento de las sociedades
y las economias nacionales. A pesar de la importancia de su aporte en la economia del
cuidado, las trabajadoras domésticas remuneradas enfrentan condiciones de trabajo
precarias, asi como bajos salarios y niveles de proteccidn social. El trabajo doméstico
remunerado (TDR) es desempefiado en la region mayoritariamente por mujeres (9 de
cada 10) cuyos conocimientos, habilidades y esfuerzo no son debidamente valorados.

Este tipo de labor constituye una fuente importante de empleo para mujeres
provenientes de hogares de menores ingresos, indigenas y afrodescendientes que
perciben salarios ain mas bajos y enfrentan altisimos niveles de informalidad®'. En
2019, el 72.3 por ciento de las trabajadoras domésticas remuneradas de América
Latina y el Caribe se ubicaban en la informalidad, situacion que en once paises
superaban el 90 por ciento (OIT, 2021a y 2021b)*2. Las trabajadoras indigenas y
afrodescendientes estan sobrerrepresentadas en este sector®?, y enfrentan las peores
condiciones laborales.

Si bien un alto numero de paises de la region ha ratificado el Convenio num. 189
sobre trabajo decente para las trabajadores y trabajadores domésticos y ha avanzado
notablemente para equiparar sus derechos laborales, la falta de aplicacion de las
normas lleva a serios déficits de trabajo decente. La escasa afiliacién a la seguridad
social de las trabajadoras las deja fuera del goce de los derechos consagrados por
ella para apoyar a las personas trabajadoras con responsabilidades familiares, tales
como licencia de maternidad y licencia para el cuidado de miembros de la familia,
o0 prestaciones pecuniarias para compensar la falta de ingresos ante eventos
relacionados con las responsabilidades familiares. Las trabajadoras domésticas
remuneradas enfrentan las mayores barreras para el acceso efectivo a la proteccién
de la maternidad, a pesar de que en la regién el 97.4 por ciento de ellas tiene,
formalmente, derecho a licencia de maternidad®*. La cobertura de la normativa es mas

81 Por ejemplo, en Brasil, las trabajadoras domésticas remuneradas (TDR) negras perciben, en promedio,
un 84 por ciento de lo que perciben las TDR blancas (MDS/SPCF, 2023b).

82 En Bolivia, El Salvador, Guatemala, Guyana, Honduras, México, Nicaragua, Paraguay, Republica
Dominicana, Surinam y Venezuela el porcentaje de trabajadoras domésticas en la informalidad superaba
el 90 por ciento (OIT, 2021g).

83 Para los seis paises que captan informacién sobre origen étnico-racial en sus encuestas de hogares
(Brasil, Colombia, Ecuador, Panama, Peru y Uruguay), el peso del TDR en la ocupacion de las mujeres

afrodescendiente (17.3 por ciento) es el doble en comparacién con las mujeres no afrodescendientes

(promedio ponderado) (CEPAL/UNFPA, 2020).

84 Este derecho no se les reconoce en Republica Dominicana, y en Jamaica se les reconoce un periodo de
licencia menor que a otras trabajadoras (OIT, 2021b).
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baja (80.7 por ciento) cuando se trata del derecho a recibir prestaciones pecuniarias
durante la licencia (OIT, 2021a 'y 2021b)®®.

La demanda de personas cuidadoras remuneradas se ha incrementado al mismo
tiempo que la complejidad de sus tareas y responsabilidades: las tendencias
demograficas muestran la creciente necesidad de personal de apoyo para personas
mayores con tareas no vinculadas a la recuperacién de la salud. También existe la
necesidad de asumir labores de apoyo de mayor complejidad y responsabilidad
respecto a nifias y nifios cuyos padres cumplen jornadas laborales cada vez mas
exigentes. En la practica, estas labores son asumidas por muchas TDR, pero no
necesariamente se reconoce su mayor responsabilidad, habilidades requeridas y
complejidad de las tareas, lo que, por lo tanto, no se refleja en mejores salarios y
condiciones laborales.

Se estima que actualmente en la region mas de 8 millones de personas proveen
cuidados remunerados a personas dependientes: nifias y niflos menores de 4 afios con
y sin discapacidad; personas de entre 5y 64 afios con discapacidad o que necesitan
apoyo; y personas mayores de 65 afios que requieren de cuidados. Se espera que
este Ultimo grupo casi se triplique al 2025, en tanto la poblacién de primera infancia
disminuya en alrededor de un 20 por ciento (Fabiani, 2023). El aumento de personas
mayores con algun nivel de dependencia serd mayor que la disminucion de nifias
y nifios menores de 5 afos, lo cual redundara en un aumento en la demanda de
proveedores de cuidados personales.

Para lograr entornos que atiendan la creciente demanda de cuidados con un mayor
reconocimiento y una redistribucion mas justa del trabajo, hace falta el impulso
decidido de un conjunto de politicas transformadoras cuyo horizonte sea el trabajo
decente. La OIT elabor6 una hoja de ruta y recomendaciones para politicas publicas
denominada Hacer del trabajo doméstico un trabajo decente: Invertir en cuidado. Una
agenda comun (OIT, 2023 g), que ha sido adoptada por varios gobiernos de la region y
organizaciones de TDR.

Considerando las responsabilidades familiares de las TDR, es relevante asegurar
su acceso a licencias para apoyar diferentes necesidades de cuidados durante la
maternidad y la enfermedad, asi como a las licencias que les permitan asumir el
cuidado de miembros de la familia. Del mismo modo, es necesario garantizar la
seguridad de sus ingresos, que comprende prestaciones monetarias para proteger
el bienestar, la salud y la dignidad de las personas que cuidan y de las que reciben

85 En Honduras, estan excluidas de este derecho. En Republica Dominicana, en septiembre de 2022

se aprobdé una nueva normativa que busca completar el acceso de las trabajadoras domésticas a

la seguridad social y, en consecuencia, a las licencias de maternidad, pero el proceso ha quedado
incompleto. En Belice, Guatemala y Jamaica la prestacion reconocida es inferior a la definida para otras
trabajadoras (OIT, 2021b).
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cuidados. Las TDR tienen derecho a los servicios de cuidado y educacion infantil,
asi como de cuidado para personas con algun grado de dependencia, y a recibir
prestaciones de salud de calidad.

Las TDR son trabajadoras que brindan cuidados®®, lo que se ha establecido en la
hoja de ruta elaborada por la OIT. Ellas se reconocen como tales, y este es un tema
relevante en la agenda sindical®’. Asi, existe preocupacién en el sector por asegurar
gue estén plenamente incorporadas en las discusiones sobre la economia del cuidado,
y que se supere la falsa dicotomia entre trabajo doméstico y trabajo de cuidados. En la
region, la historia de movilizaciones de las TDR y sus organizaciones por sus derechos
laborales y el reconocimiento de sus actividades como trabajo se remonta a inicios del
siglo XX. Este es el legado del que se nutre la actual conceptualizacién del trabajo de
cuidados como trabajo. La promocion del trabajo decente para las TDR es parte de la
agenda de cuidados.

La hoja deruta dela OIT destacatambién la necesidad de impulsar la profesionalizacion
de los cuidados a través de la formacién, la evaluacién y la certificacion de
competencias de las TDR®, y ha elaborado una guia al respecto, lo que favorece la
gestion de la calidad en la prestacion de los servicios de cuidados y contribuye a un
mayor reconocimiento laboral y social de las personas cuidadoras, a la mejora de su
desempefio y a su crecimiento profesional (OIT, 2023e).

Sobre el tema, varios paises de la regién ya han iniciado este recorrido: en Argentina,
el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTE y SS) cuenta con una linea
de formaciéon para la economia del cuidado como parte del Plan de Formacion

86 Las TDR constituyen una categoria bastante amplia. Realizan una gran diversidad de tareas para los
hogares empleadores, desde labores de mantenimiento para el bienestar de quienes componen ese
hogar, hasta la atencion directa de quienes lo requieren (nifios, nifias, personas mayores y personas con
discapacidad); es decir, ofrecen apoyo en tareas cotidianas que no estan dirigidas a la recuperacién de
la salud.

87 Este tema fue discutido en el precongreso para América Latina de la Federacién de Trabajadoras del
Hogar (FITH) en mayo de 2023y en el congreso internacional, que se llevd a cabo en octubre de 2023.

88 Entre las propuestas surgidas de la hoja de ruta estan las siguientes:

Establecer, en el marco de las politicas de formacién profesional y certificacién de competencias, un
programa destinado a la profesionalizacién del TDR y el desarrollo de trayectorias ocupacionales en
el sector.

Establecer un perfil ocupacional, realizar andlisis de mercado, elaborar mallas curriculares y preparar
instituciones capacitadoras y certificadoras de competencias para llevar a cabo este programa.

Considerar desde el inicio la homologacidn de titulos en la region.

Incorporar como un objetivo del proceso de profesionalizacién, la revalorizacién del TDR y el
mejoramiento salarial y de condiciones laborales que debe acompafiar la certificacién de competencias.

Incorporar en este proceso a las oficinas publicas de empleo (incluyendo a las oficinas a nivel local) y
evaluar el rol complementario que podrian tener las instituciones privadas de intermediacion laboral.
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Profesional y Continua. Por su parte, en Bolivia se ha establecido un estandar para
la certificacion de las competencias de las trabajadoras domésticas remuneradas. En
Chile, la Comisidn del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales
ChileValora establecio seis perfiles ocupacionales en el ambito de los cuidados, y
establecid el Organismo Sectorial de Competencias Laborales (OSCL) respectivo, con
representacion del sector empleador, el sector publico y las personas trabajadoras
del sector.

En el caso de Colombia, el SENA (Servicio Nacional de Aprendizaje) inicio el proyecto “Yo
te cuido y me certifico” con el objetivo de reconocer de manera formal los aprendizajes
previos de la poblacion cuidadora de personas adultas mayores en las zonas urbanas
y rurales mediante la evaluacion y certificacion de sus competencias laborales. En
Costa Rica se diseflaron programas y una oferta de capacitacion alineados con la
Politica Nacional de Cuidados y el Marco Nacional de Cualificaciones. La oferta de
servicios incluye opciones de formacién y capacitacién, asi como de certificacion de
competencias para las personas con experiencia. En su ejecucién participan entidades
publicas (Instituto Nacional de Aprendizaje —INA— y otras) y organizaciones privadas.

En El Salvador se llevé a cabo un piloto de formacién en cuidados de primera infancia.
En México se han establecido estandares asociados a la profesionalizacion de los
cuidados, se han definido los perfiles y se ha desarrollado un amplio programa de
certificacién a través de prestadores de servicios que han logrado la certificacion de
acuerdo a los estandares establecidos. Uruguay cuenta con tres lineas de trabajo
dentro del Plan Nacional de Cuidados: formacion profesional, validacion de saberes
y certificacion de competencias laborales. Las personas que deseen prestar servicios
de asistencia personal en el marco del Sistema Nacional de Cuidados tienen que ser
habilitadas por la Secretaria Nacional de Cuidados para este fin (OIT, 2023f).

b. Trabajadoras comunitarias de cuidado

En varios paises de la regién se han establecido alianzas entre el Estado y las
organizaciones comunitarias para la provision de cuidado infantil en los sectores
sociales de menores ingresos: en Colombia (programas publicos de cuidado infantil
del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar), Peru (Programa Wawa Wasi), México
(Estancias Infantiles), Honduras (Empresas Maternales) y Costa Rica (Centros de Cuido
y Desarrollo Infantil, REDCUDI)®.

En Argentina se ha desarrollado con fuerza una organizacion comunitaria que cubre
diversas formas de cuidado (incluido el infantil) como repuesta a la insuficiente
infraestructura y servicios publicos de cuidados, y a una oferta de mercado a la que
muchos hogares no estan en condiciones de acceder por su alto costo (PNUD, 2022).

89 Los REDCUDI dependen de las municipalidades.
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Si bien esta figura permite ampliar la oferta de cuidado a sectores de bajos ingresos,
implica un costo que asumen las mujeres que se desempefian como cuidadoras
comunitarias: ellas subsidian al Estado con su labor, porque si bien el marco es una
alianza mediante la cual el Estado brinda aportes bajo distintas formulas, en general
este no se reconoce a si mismo como empleador de estas trabajadoras. El pago por
sus servicios se realiza bajo la forma de un “bono” que representa una fraccién del
salario minimo; y, ademas, ellas no cuentan con la proteccién de la legislacion laboral
ni acceso a la seguridad social.

Historicamente, los cuidados comunitarios no han puesto el foco de atencién en
la falta de autonomia de las mujeres ni en sus propias necesidades de cuidado. En
décadas pasadas, surgié en América Latina una ola de politicas publicas para enfrentar
la severa crisis que atravesaba la regién cuyo fin era suplir la carencia de servicios
estatales. Ellas implicaban sobrecargar a las mujeres (pobres) para que asumieran de
forma colectiva las necesidades de cuidados, principalmente de nifios y nifias. Bajo
supuestos que se fundaban en estereotipos tradicionales y en la naturalizacién de
las habilidades de las mujeres como cuidadoras, estas estrategias se convirtieron
en soluciones subdptimas tanto por la calidad del cuidado como por las condiciones
laborales de quienes prestaban el servicio.

Ante la combinacidon de altos grados de pobreza y una presion de las mujeres por
insertarse en el mercado de trabajo, se establecieron en varios paises nuevos
modelos de atencion a nifias y nifilos en etapa pre-escolar, que incluia ademas la
entrega de alimentos. Se trataba de iniciativas para satisfacer necesidades primarias
de alimentacién, cuidado y educacion con recursos de la misma comunidad. Las
mujeres cuidadoras -no reconocidas como trabajadoras- pasaron a formar parte de la
estrategia para la atencion de la nifiez (De Ledn, 2021).

Algunas de estas politicas surgieron como una forma de institucionalizar una serie de
iniciativas de organizaciones de base para enfrentar de manera colectiva (comunitaria)
el déficit de servicios de cuidados. Para los sectores de menores ingresos, la carencia
de sistemas institucionales y la imposibilidad de acceder a los servicios que ofrecia el
mercado para el cuidado infantil llevo a que las mujeres se organizaran solidariamente
para cuidar de los nifias y nifios de sus vecinas en sus propios domicilios. La pobreza
y la fuerte inseguridad alimentaria que acompafaron la crisis derivo en la creacién de
otros espacios solidarios a nivel comunitario —tales como los comedores populares—
para asegurar niveles minimos de supervivencia, lo cual también constituye una
expresion de cuidado.

El enfoque de las politicas sociales que ubica a las mujeres como agentes sociales y
responsables del cuidado dentro y fuera de la familia ha persistido mas alla de las
crisis que se han producido en las ultimas décadas, y ha determinado los criterios de
acceso a muchos programas estatales y de inversién publica en materia de cuidados.
El resultado ha sido la intensificacion del trabajo de las mujeres en el interior de los
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hogares y en la comunidad, el abaratamiento de los costos de inversién y el refuerzo
de patrones de género de su papel de cuidadoras (De Ledn, 2021).

El déficit de trabajo decente que enfrentan las cuidadoras comunitarias hace inviable
este tipo de soluciones, que ademas refuerzan la légica “familiarista” de los cuidados
en tanto no fomentan la redistribucién de las tareas y robustecen el orden genérico
actual: mujeres cuidadoras y hombres proveedores. Las trabajadoras comunitarias de
cuidado deben ser reconocidas como tales, con lo que se aseguraria el respeto de sus
derechos laborales y su acceso a trabajo decente.
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» 6.4. Conclusiones y recomendaciones

El Convenio num. 156y la Recomendacion num. 165de la OIT ofrecen un marco integral
para abordar las necesidades de las personas trabajadoras con responsabilidades
familiares. El aumento de la participacion de las mujeres en el mercado laboral y la
ausencia de un sistema publico de cuidados de calidad deja en manos de las familias
el desarrollo de estrategias para resolver el cuidado de nifias, nifios y adolescentes;
por otro lado, el creciente envejecimiento de la poblacién aumenta las necesidades de
cuidados sin que se cuente con los servicios necesarios para afrontarlas.

Aumentar la disponibilidad de infraestructura para el cuidado de las nifias y los nifios es
un paso crucial hacia la consecucién de la igualdad de género. La falta de servicios de
cuidado infantil, especialmente gratuitos o asequibles, recae desproporcionadamente
en las mujeres, lo que limita su participacion en el mercado laboral. Ademas, existe
una brecha en los servicios de cuidados entre el final de las licencias y el acceso
universal a la educacion preescolar, lo que afecta principalmente a las mujeres de bajos
ingresos. La implementacion de servicios de cuidados de calidad podria aumentar
significativamente el acceso de las mujeres mas vulnerables al empleo.

Si bien la atencion a la primera infancia es vital, también es necesario considerar
programas extraescolares y servicios de cuidado para personas adultas mayores y
con discapacidades. Aunque se ha ratificado ampliamente en la regién el Convenio
num. 189, las trabajadoras domésticas remuneradas que son parte de la fuerza
laboral del cuidado aun enfrentan barreras para acceder a las protecciones mas
basicas, por ejemplo la de maternidad. Por ello resulta imperativo impulsar politicas
transformadoras que garanticen el trabajo decente y reconozcan la importancia del
cuidado a través de las siguientes medidas:

1. Priorizar el desarrollo de servicios de cuidado infantil universales,
asequibles y de calidad, y adaptados a las necesidades de los trabajadores con
responsabilidades familiares, que cubran la brecha que existe entre las licencias
de maternidad y paternidad, y la educacion preescolar, con el objetivo de facilitar
la participacion de las mujeres en el mercado laboral.

2. Expandir la cobertura de los servicios de cuidado a personas adultas
mayores y personas con discapacidad, considerando la diversidad de las
necesidades en las diferentes etapas de la vida.
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3. Reconocer y garantizar la proteccion laboral y social de las trabajadoras
del cuidado, particularmente aquellas mas vulnerables en las alianzas Estado-
organizaciones comunitarias: reconocer su papel y proporcionarles salarios
justos y acceso a la seguridad social.

4. Superar el enfoque tradicional que coloca a las mujeres como Uunicas
responsables del cuidado, para lo cual se debe promover la corresponsabilidad y
desafiar los estereotipos de género arraigados en las politicas sociales.

5. Establecer sistemas efectivos de monitoreoy evaluacién de laimplementacién
de politicas, recopilar datos desglosados por género y abordar los déficits en el
trabajo decente, especialmente para las trabajadoras domésticas remuneradas.
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1.

Politicas publicas para que

las personas trabajadoras con
responsabilidades familiares
puedan acceder y progresar en el
empleo y la ocupacién
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El Convenio num. 156 y la Recomendacién nim. 165 brindan orientaciones para que las
personas trabajadoras con responsabilidades familiares puedan obtener un empleo
y permanecer en él sin que ello suponga un conflicto entre sus responsabilidades
profesionales y sus responsabilidades familiares. Estas orientaciones llevan a
reconocer que el funcionamiento de los mercados laborales estd marcado por reglas
formales e informales de género que son determinantes en la conformacion de
aspiraciones, comportamientos y expectativas de hombres y mujeres.

En efecto, este marco cultural asigna a los hombres la tarea principal de ser
proveedores y a las mujeres la de la reproduccién biolégica y social. Bajo este
supuesto, los ingresos de las mujeres son complementarios en tanto su rol como
cuidadoras es irreemplazable, y los hombres son raramente reconocidos en su papel
de cuidador. Con estos rasgos estructurales del sistema de relaciones de género se
construyeron las instituciones del mercado laboral y, por eso, hoy enfrentan el desafio
de desarrollar nuevas politicas que contribuyan a superar las barreras que enfrentan
las mujeres para acceder a empleos de calidad, obtener el reconocimiento de sus
capacidades y lograr retribuciones apropiadas (OIT y PNUD, 2019).

Las politicas de empleo que buscan facilitar la plena integracion de las personas
trabajadoras con responsabilidades familiares son fundamentales para crear un
entorno laboral equitativo y apoyar la conciliacién entre el trabajo y la vida familiar.
Considerando que la mayor carga de trabajo no remunerado de cuidados recae en
las mujeres, las politicas del mercado de trabajo son instrumentos relevantes para
promover la igualdad de género a través de los servicios de formacion y orientacién
profesionales, asi como los servicios de empleo y colocacion. Las medidas adoptadas
deberian tener como objetivo garantizar que todas las personas trabajadoras —en
particular las trabajadoras y los trabajadores con responsabilidades familiares—
puedan acceder a las oportunidades disponibles y progresar en el desarrollo de su
trayectoria laboral.

» 7.1.Formacion técnica y profesional

A pesar de sus logros educativos, las mujeres enfrentan mayores obstaculos para
desarrollar competencias y para el aprendizaje permanente, como resultado de las
barreras socioecondmicas y estructurales asociadas a normas culturales y estereotipos
de género. Su acceso a la formacién para el trabajo se ve también restringido debido
a que deben destinar mas tiempo a las responsabilidades familiares. Ello limita sus
posibilidades de adquirir competencias que tengan mayor demanda y, de esa forma,
construir una base mas soélida para el desarrollo de su trayectoria profesional.

Aun cuando la participacion de mujeres y hombres en el aprendizaje permanente es
similar, existen diferencias importantes en cuanto al tipo de formacidon que reciben
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y los beneficios que les aporta. Las posibilidades de que las mujeres encuentren un
nuevo trabajo acorde con las competencias que poseen, cambien de profesién y
adquieran nuevas competencias son mucho mas limitadas que las de los hombres
(OIT, 2021c), de ahi la necesidad de adoptar medidas encaminadas a promover
especificamente la igualdad de género y corregir las desigualdades en las politicas
de formacion.

Para lograr estos objetivos, se requiere abordar los estereotipos de género y
ofrecer capacitacion que responda a la demanda de competencias, y que ajuste sus
horarios, costos y contenidos para que permitan superar las barreras de acceso
que enfrentan las mujeres, especialmente si ademas asumen responsabilidades de
cuidados. Es necesario insistir en que las politicas de formacidon deben promover la
corresponsabilidad, estar disponibles tanto para trabajadores como para trabajadoras
con responsabilidades familiares, y evitar caer en el sesgo que impone a las mujeres
la responsabilidad unica del cuidado (OIT, 2023d).

En la regidn existen algunas iniciativas destinadas a mejorar el acceso de las mujeres
a la formacién general (Panamad) y que han desarrollado programas y centros de
formacion dirigidos a las mujeres (Honduras) o incluso a grupos mas especificos, como
las mujeres indigenas, las mujeres de las zonas rurales o las mujeres en situacién de
pobreza (Guatemala, Panama). Igualmente, se han adaptado criterios de seleccion y
cuotas para las mujeres en los programas de formacion (Nicaragua), y la provision
de unidades de educacién a distancia o “méviles” (Guatemala, Honduras, Panama)
(OIT, 2023d).
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RECUADRO 3
Centro de Desarrollo Infantil de INFOCAL, Bolivia

La mayoria de la poblacion que atiende la Fundaciéon INFOCAL Tarija (Institucion
Técnica de Formacién y Capacitacion Laboral) se ubica en los niveles socioeconémicos
medio-bajo y bajo y son jefas de hogar de familias monoparentales. Desde antes de la
pandemia de la COVID-19 se habia detectado una alta desercion de mujeres asociada
principalmente a las responsabilidades del cuidado de hijos e hijas.

Por tal motivo, el 5 de mayo de 2021 entré en funcionamiento el Centro de Desarrollo
Infantil INFOCALITO en el instituto ubicado en el departamento de Tarija, con el
proposito de contribuir a la mejora del desempefio académico de las estudiantes de la
INFOCAL Tarija: INFOCALITO brinda atencién integral a sus hijos e hijas de 0 a 6 afios,
y asegura su bienestar durante los periodos de clases de sus madres para evitar la
desercién estudiantil.

El programa se dirige principalmente a las estudiantes de las seis carreras que
se imparten en esa institucion (Parvulario, Enfermeria, Mecanica Automotriz,
Gastronomia, Contaduria y Sistemas Informaticos) y también al personal docente y
administrativo. Los servicios de cuidados se prestan en tres turnos (mafiana, tarde y
noche) y se reciben, en promedio, catorce nifios en cada uno. Una ventaja del sistema
es que permite que las estudiantes de la carrera de Parvulario realicen sus practicas
formativas en el INFOCALITO (dos estudiantes por turno).

Fuente: OIT (2023): El papel en auge de las instituciones de formacién profesional de América Latina:
Servicios de formacién y certificacién para el trabajo de cuidados.

En Guatemala, las becas sociales Primer Empleo, dirigida a las personas desempleadas
de entre 18 y 29 afos; y Educacién Media, que ayuda a las personas de entre 11y 24
afnos a cursar la educacion media, incluyen a las madres solteras entre sus grupos
objetivo prioritarios (OIT, 2023d).

Los patrones de segregacién ocupacional por razén de género comienzan mucho
antes de que se inicie la busqueda de empleo, por lo que es necesario enfrentar
el desafio de la igualdad de género en los programas de formacién profesional
en todos los niveles. En efecto, los estereotipos de género empiezan en la escuela
y se refuerzan al momento de elegir la carrera y en los procesos de formacion, y
restringen las oportunidades de las mujeres en carreras con mayor futuro (OIT, 2021¢;
OIT, 2023d). De ahi la importancia de desarrollar politicas orientadas a combatir los
estereotipos de género en la educacion —incluyendo la formacion— y en el empleo,
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y de promover la entrega de nuevos conocimientos y competencias que respondan a
las transformaciones del mundo del trabajo y permitan que las jovenes accedan en
mayor medida a formas de produccién mas especializadas y con niveles tecnoldgicos
mas elevados (OIT, 2014).

En un mundo del trabajo cada vez mas digitalizado, la brecha digital de género
también es un reto que hay que abordar. Segun estudios de la OIT, las mujeres de todo
el mundo estan por detras de los hombres en su acceso a los teléfonos moviles y a
internet, y algunas de las mayores brechas en el acceso a la tecnologia se encuentran
en las regiones donde las mujeres también tienen mas dificultades para participar
en la fuerza de trabajo y encontrar empleos de calidad. Superar la brecha de género
respecto al analfabetismo digital en América Latina es un desafio incluso mayor que el
acceso a dispositivos o a internet®.

Asimismo, la brecha de género respecto a la adquisicion de habilidades digitales, asi
como a la menor participacion de mujeres en areas de ciencias, tecnologia, ingenieria
y matematicas (CTIM) es un tema relevante. Las mujeres no solamente tienen menos
probabilidades de ocuparse en el sector tecnoldgico (inferior a un 30 por ciento
promedio global), sino que ademas enfrentan una brecha salarial mayor que en otros
sectores: 21 por ciento en promedio, en tanto esta es de 16 por ciento para la economia
en general (OIT, 2019e). En América Latina, la brecha digital expresa y profundiza las
desigualdades de género, socio-econdémicas, interseccionales y territoriales (Vaca
Trigo y Valenzuela, 2022).

P 7.2.Servicios publicos de empleo: orientacion,
intermediacion y colocacidn

Los servicios publicos de empleo (SPE) son claves para la implementacién de las
politicas activas del mercado de trabajo: recogen y proveen informacion, y ofrecen
un espacio de encuentro entre oferentes y demandantes de empleo. Esta posicién
privilegiada les permite desempefiar un rol esencial en la promocion de la igualdad de
género en el mundo del trabajo (OIT, 2023l).

Los SPE tienen dos focos de atencién prioritarios: la persona que busca empleo y la
persona empleadora. Cumplen un rol central para responder a las crisis y asegurar

90 De acuerdo al Instituto Interamericano de Cooperacién para la Agricultura, IICA, y al Banco
Interamericano de Desarrollo, BID (2020), un 68 por ciento de la poblaciéon de América Latina cuenta
con acceso a internet y a alguna clase de dispositivo inteligente, pero muchas de estas personas —
especialmente las mujeres, personas de edad y de menor nivel de educacion e ingresos— carecen de las
habilidades o conocimientos necesarios para utilizarlos como una herramienta de desarrollo intelectual
o laboral.
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el buen funcionamiento del mercado de trabajo. Su papel ha estado habitualmente
enfocado en contribuir a reducir el desempleo y abordar la desocupaciéon causada
por causas estructurales. A esto se debe agregar el rol que puede desempefar para
abordar los factores estructurales que limitan las oportunidades laborales de las
mujeres. Esto implica concentrarse no solo en las personas desocupadas, sino también
en quienes desean insertarse laboralmente si las condiciones lo permiten, como es
el caso de muchas mujeres (OIT, 2023b). El SPE provee servicios importantes a las
personas empleadoras a través de la difusion de ofertas de empleo. A través de este
servicio, puede aplicar un enfoque de igualdad, apoyando a las empresas en el disefio
de descripcién de vacantes, entregandoles informacién que contribuya a erradicar
estereotipos y mejorar sus politicas de reclutamiento y seleccion (OIT, 2023n).

En varios paises de la regién, los SPE estan llevando a cabo un acelerado proceso de
digitalizacién en el marco del mejoramiento de la gestion de los servicios publicos
y el avance de las politicas de gobierno digital. La incorporacion de tecnologias
digitales en los SPE puede ayudar a eliminar las barreras que enfrentan las mujeres
para acceder a la informacion, aumentar sus oportunidades de empleo y, al mismo
tiempo, contribuir a reducir el tiempo y los costos de reclutamiento de las empresas.
Sin embargo, es necesario considerar que la brecha de género en el acceso y uso de la
tecnologia digital puede ser un factor de exclusion que afecte desproporcionadamente
a las mujeres, principalmente a aquellas de menor nivel educativo (OIT, 2021d).

La orientacion profesional ofrece apoyo en el proceso de busqueda de empleo:
informacién sobre las ocupaciones y asesoria para preparar la postulacién. Al igual
que la formacién, desempefia un papel fundamental en la determinacién de las
posibilidades de acceso al empleo y a la ocupacién. El articulo 7 del Convenio num.
156 se refiere especificamente a la orientacion laboral en relacién con la integracion
en la fuerza de trabajo de las personas trabajadoras con responsabilidades familiares.
La orientacion es provista por los Servicios Publicos de Empleo, que entregan
asesoramiento, informacion y servicios de colocacion. Para cumplir adecuadamente
su rol deben contar con personal que posea una formacidén apropiada, y responder
adecuadamente a las necesidades especiales de las personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y las limitaciones que enfrentan las mujeres por razones
de género.

Varios paises de la regién como El Salvador, Guatemala, Honduras y Panama han
adoptado medidas para facilitar el acceso de las mujeres a los servicios de empleo
y colocacion a través de programas y ferias para la orientacion profesional (OIT,
2023d). Chile cuenta con programas y servicios especificos de orientacién profesional
para las personas trabajadoras con responsabilidades familiares; y en Perd, el
Plan Sectorial para la Igualdad y la No Discriminaciéon en el Empleo y la Ocupacion
2018-2021 y el Programa Nacional para la Empleabilidad promueven servicios
de formacion profesional y autoempleo enfocados en hombres y mujeres jefes
de hogar y con hijos. En Republica Dominicana, el programa Supérate tiene como
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objetivo facilitar la incorporacion al mercado laboral de personas en situaciones
desfavorecidas, incluidas las mujeres que encabezan hogares monoparentales
(OIT, 2023d).

El principio de igualdad establecido en el Convenio nim. 111 se refiere a que toda
persona tiene derecho a que su solicitud para un puesto de trabajo sea considerada
de forma equitativa y sin discriminacion. Es importante que los procedimientos de
contratacién se basen en la igualdad de oportunidades y en criterios objetivos, de
competencia o de mérito, y que estén libres de prejuicios sexistas o asociados a las
responsabilidades familiares.

En el caso de Guatemala, se necesita la autorizacion de los servicios de inspeccion
del trabajo y de la Oficina Nacional de la Mujer para publicar ofertas de empleo en
las que se especifique un sexo determinado. Por su parte, en Ecuador, el articulo 5
de la normativa para erradicar la discriminaciéon en el ambito laboral establece
que dentro de todo proceso de seleccién de personal estd prohibido solicitar al
postulante informacidon sobre su estado civil o fotografias en su curriculum (hoja de
vida), o no permitirle llevar vestimentas relacionadas con su etnia o su identidad de
género (OIT, 2023d).

El embarazo —real o potencial— puede incidir en las posibilidades de las mujeres para
obtener un empleo (Grimshaw et al., 2015). Para evitar este tipo de discriminaciones,
muchos paises de la regién prohiben en su legislacidon nacional la discriminacion por
motivos de embarazo o maternidad, como por ejemplo Brasil, donde las empresas
privadas tienen prohibido adoptar criterios subjetivos - basados en la situacién
familiar o el estado de embarazo- en los concursos de trabajo. Sin embargo, la
discriminacion en el acceso al empleo por motivo de maternidad es una practica que
existe: las madres tienen muchas menos probabilidades de ser recomendadas para
la contratacion o se les ofrece un salario inicial inferior al de las mujeres igualmente
calificadas pero que no tienen hijos (OIT, 2017).

» 7.3.Informacion para el sequimiento de las
politicas

La OIT solicita a los Estados miembros la informacidn necesaria para realizar el
seguimiento y la evaluacion de la aplicacion de sus convenios y llevar a cabo los
ajustes necesarios. En efecto, con relacién al Convenio num. 156, la Recomendacién
num. 165 menciona explicitamente la necesidad de contar con informacion apropiada
a fin de “garantizar que la toma de decisiones sobre la igualdad y la no discriminacion,
incluida laigualdad de género, sobre la conciliacion de las responsabilidades laborales
y familiares, y sobre las disposiciones relativas a la proteccién de la maternidad, se
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base en estadisticas e indicadores fiables y oportunos”. Y es que las estadisticas y
la recopilacion de informacién son fundamentales para el sequimiento y el examen
de las politicas dirigidas a personas trabajadoras con responsabilidades familiares y
para determinar la naturaleza, el alcance y las causas de la discriminacion.

Ademas de la informacion respecto a la situacion familiar y las necesidades de
cuidado que enfrentan las personas trabajadoras, se requieren datos sobre la
cobertura, los niveles de las prestaciones y la financiacién a fin de identificar lagunas
y poder formular y adoptar politicas informadas, asi como elaborar leyes que se
apoyen en datos concluyentes. La Comisién de Expertos en Aplicacion de Conveniosy
Recomendaciones de la OIT recomienda, ademas, contar con datos sobre las horas de
trabajo no remunerado de cuidados desglosadas por sexo (OIT, 2023d).

La critica de la economia feminista a la vision tradicional de la actividad econdmica
permitié reconocer la estrecha vinculacion entre el trabajo que se realiza para el
mercado y el que se lleva a cabo de manera no remunerada para el cuidado de la
familia, con lo cual se superd la histérica invisibilizacidon del trabajo no remunerado
(responsabilidades familiares) y se logré avanzar hacia una nocién de trabajo que
reconoce su faceta remunerada y no remunerada. Las definiciones asumidas por las
182y 192 Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo (CIET) constituyeron un
gran paso: reconocieron las actividades productivas de los hogares como trabajo®".

Subsiste, sin embargo, el desafio de incorporar el trabajo no remunerado en la nocion
de “trabajo” y el de mejorar la produccidon y procesamiento de datos para captar
de manera mas precisa las formas de empleo que establecen condiciones menos
favorables para las responsabilidades familiares, asi como la forma en que estas
incrementan las brechas de desigualdad para las mujeres pertenecientes a los grupos
que enfrentan multiples formas de exclusién.

En América Latina y el Caribe, veintitrés paises han realizado al menos una vez una
medicién del tiempo destinado al trabajo no remunerado para cuidado de la familia.
Algunos paises han incorporado ademas mediciones sobre el tiempo de trabajo
no remunerado en las encuestas continuas con las que se calculan los indicadores
coyunturales del mercado laboral (CEPAL, 2022). La medicién del tiempo destinado a
las actividades no remuneradas de cuidados es fundamental para visibilizar el trabajo
de cuidado.

91 La resolucidn sobre las estadisticas del trabajo, la ocupacién y la subutilizacién de la fuerza de trabajo
de la 192 CIET ampli6 el concepto de trabajo al definirlo como “todas las actividades realizadas por
personas de cualquier sexo y edad con el fin de producir bienes o prestar servicios para el consumo de
terceros o para uso final propio”, independientemente de la legalidad, la formalidad o la mediacién de
pago por la actividad realizada: OIT (2013), Resolucién sobre las estadisticas del trabajo, la ocupaciény
la subutilizacién de la fuerza de trabajo, Ginebra.
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» 7.4.Conclusiones y recomendaciones

Las politicas de cuidado buscan redistribuir las responsabilidades entre hombres y
mujeres en cuanto a tiempos y tareas y entre el Estado, el mercado, las comunidades
y las familias, con el fin de aliviar la carga que recae desproporcionadamente en estas
ultimas. La intervencion del Estado es clave, y abarca la provisién y regulacion de
los servicios de cuidado, asi como su organizacion en la normativa laboral. De esta
manera, la coordinacion intersectorial e interinstitucional, junto con la colaboracién de
los actores publicos y privados, resulta fundamental. Dado que las mujeres enfrentan
la mayor carga de trabajo no remunerado de cuidados, las politicas laborales son
cruciales en la promocion de la igualdad de género, especialmente a través de
servicios de formacion y empleo.

Es necesario adoptar medidas especificas para promover la igualdad de género
y corregir desigualdades, asegurar que las politicas de formacion incluyan las
necesidades de trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares y que
las politicas del mercado de trabajo aborden las barreras de género que enfrentan
las mujeres como resultado de las tareas de cuidado que asumen. En ese sentido, el
Convenio num. 156 destaca la importancia de la orientacién laboral para la integracién
de las personas con responsabilidades familiares en la fuerza laboral.

Por su parte, la brecha digital de género sigue siendo un desafio significativo en un
entorno laboral digitalizado, y es necesario abordarla para garantizar que las mujeres
tengan igual acceso a la tecnologia y a empleos de calidad. Ademas, las politicas
de formacion deben ser disefiadas con una perspectiva de corresponsabilidad,
evitando imponer a las mujeres la responsabilidad unica del cuidado. Por todo
ello, se recomienda:

1. Desarrollar politicas especificas que promuevan la igualdad de género en
la formacidn profesional para superar las barreras que limitan el acceso de las
mujeres a nuevas oportunidades laborales y para que adquieran habilidades.

2. Implementar estrategias para cerrar la brecha digital de género para
asegurar que las mujeres tengan igualdad de acceso a la tecnologia y que se
beneficien de las oportunidades en un entorno laboral cada vez mas digitalizado.

3. Garantizar que los procesos de contratacion sean equitativos, y que se basen
en la igualdad de oportunidades y en criterios objetivos, libres de prejuicios
sexistas o asociados a las responsabilidades familiares, conforme al articulo 7
del Convenio num. 156 de la OIT.

4. Implementar sistemas efectivos de monitoreo y evaluacién de las politicas
destinadas a personas trabajadoras con responsabilidades familiares, con
énfasis en la recopilacion de datos desglosados por género y en la medicion del
tiempo dedicado al trabajo no remunerado de cuidados.
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8.

Construccion de un entorno propicio
para promover un cambio cultural
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El Convenio num. 111 y el nim. 156 prevén la necesidad de que su aplicacién vaya
acompafiada del fomento de la de la preocupacién publica acerca del principio de
igualdad y no discriminacion, y de la comprension y la aceptacion de este principio.
En ese sentido, la informacion, educacion y sensibilizacién son fundamentales para
promover la igualdad sustantiva, y para garantizar que se identifiquen y aborden las
situaciones de desigualdad y discriminacion que viven principalmente las trabajadoras
a causa de sus responsabilidades relativas a los cuidados. Es preciso enfrentar los
prejuicios y estereotipos que existen en el mundo del trabajo, promover un cambio de
actitud y garantizar que se observe el principio de igualdad: un enfoque transformador
no solo pretende corregir situaciones de disparidad, sino también cambiar la dinamica
de género, social y cultural subyacente a la discriminacion (OIT, 2023d).

La asignacion tradicional de responsabilidades de cuidados a las mujeres y del rol de
proveedor a los hombres sobrecarga los tiempos de las mujeres, genera desigualdad
de género y es la base de las limitaciones que ellas experimentan en el mundo del
trabajo. Los estereotipos de género refuerzan la nocion de que, para los hombres,
el cuidado de la familia consiste principalmente en su aporte econémico. Por ello, la
corresponsabilidad de los cuidados requiere enfrentar las normas tradicionales sobre
masculinidad a fin de promover cambios comportamentales: no basta la existencia
de una normativa que promueva una participacion mas activa de los hombres en
los cuidados a través de licencias de paternidad y otros derechos y beneficios si las
reglas implicitas que la mayoria de la gente acepta siguen condicionando la toma de
decisiones individuales.

Sin embargo, existen sefiales positivas: diversas encuestas muestran que los hombres
afirman que prestan una cantidad sustancial de cuidados (aun cuando en la practica
sea menor), lo que indica que cada vez mas perciben que el cuidado es algo que
también les atafie (Van der Gaag et al., 2023). Algunos datos de la encuesta IMAGES
para Brasil, Chile y México revelan que los hombres que han visto a sus propios padres
participar en las tareas domeésticas se involucran con mas frecuencia en el trabajo
del hogar. Esta “transmisién intergeneracional de los cuidados” puede contribuir
poderosamente a la transformacién de las relaciones de género y a disminuir la
desigualdad, y, ademas, abre un abanico de posibilidades futuras tanto para los nifios
como para las nifias (IPPF Promundo, 2017).

Por otro lado, las encuestas globales concluyen que las normas en torno a la igualdad
de género no estan avanzando lo suficientemente rapido. Asi, una encuesta realizada
en treinta y dos paises (entre ellos Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Peru)
encontré que la proporcidon de personas que piensan “las cosas han ido bastante
lejos en mi pais” (cuando se trata de dar a las mujeres los mismos derechos que a
los hombres) aumento del 42 por ciento en 2019 al 54 por ciento en 2023 (58 por
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ciento los hombres y 49 por ciento las mujeres)®2. Y aunque la mayoria de las personas
encuestadas (70 por ciento) no concuerda con que “un hombre que se queda en la
casa cuidando a sus hijos o hijas es menos hombre”, esta cifra era menor en 2019%
(Ipsos & Global Institute for Women's Leadership, 2023). De ahi la importancia de los
compromisos asumidos por los paises de la region para abordar la dimension cultural
gue subyace en los patrones de género tradicionales.

Todos los organismos encargados de promover la igualdad (los mecanismos para el
adelanto de la mujer, MAM) tienen también el mandato de promover la sensibilizacion
sobre el tema, y este es un tema prioritario en los planes de igualdad. Diversos paises
han llevado a cabo campafias de educacién publica sobre igualdad de género, asi
como eventos comunitarios y talleres en los que abordan la distribucion desigual
del trabajo no remunerado entre mujeres y hombres, y que promocionan la licencia
de paternidad.

En el caso de Chile, el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género organiza talleres
sobre masculinidades que ofrece a empresas interesadas en obtener la certificacion
en gestion de igualdad de género y conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal®.
En Argentina, el Ministerio de Trabajo elabor6 una guia y un curso de formacion sobre
masculinidades en las relaciones laborales, que incluye una seccidn sobre paternidad
y corresponsabilidad (MTESS, 2022b). Panama, Republica Dominicana y Uruguay
han elaborado directrices, herramientas y guias de mejores practicas, y también han
organizado actividades de formacion y talleres orientados a las organizaciones de
trabajadores y de empleadores. En Republica Dominicana, la Confederacién Nacional
de Trabajadores Dominicanos (CNTD) ha elaborado una politica de cuidados centrada
en la responsabilidad conjunta familiar (OIT, 2023d).

En varios paises de la regidon se han adoptado medidas para promover una cultura
docente y un estilo de liderazgo colaborativo que contrarresten todas las formas de
discriminacion y de exclusién, en particular las que tienen su origen en factores de
género (OITy Unesco, 2021; Unicef, 2021). Entre estas medidas destaca la modificacién
de los textos escolares para luchar contra los estereotipos de género vinculados con
ocupaciones tradicionalmente masculinas y femeninas.

92 Todos los paises de la regién consultados en este estudio —excepto Brasil— muestran un porcentaje
de acuerdo mayor que el promedio mundial (Ipsos & Global Institute for Women's Leadership, 2023).

93 E| porcentaje que estaba de acuerdo subié de 20 a 25 por ciento en México, de 26 a 28 por ciento en
Brasil, de 13 a 19 por ciento en Chile, de 10 a 22 por ciento en Colombia, de 11 a 19 por ciento en Perd, y
de 12 a 13 por ciento en Argentina (Ipsos & Global Institute for Women's Leadership, 2023).

94 https.//www.sernameq.qgob.cl/?p=40315
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» 8.1. Conclusiones y recomendaciones

Este capitulo aborda como el Convenio num. 111y el num. 156 subrayan la necesidad
de vincular su aplicacion con la promocion del principio de igualdad y no discriminacién
mediante la sensibilizacion publica para el cambio. Para ello, es imperativo abordar
los prejuicios y estereotipos arraigados en el ambito laboral, fomentar un cambio
de actitud y asegurar la observancia de los principios de igualdad. Un enfoque
transformador no solo busca corregir las desigualdades actuales, sino también alterar
las dinamicas de género, sociales y culturales que subyacen a la discriminacion.

La corresponsabilidad en los cuidados exige desafiar las normas tradicionales de
masculinidad para propiciar cambios de comportamiento. No es suficiente contar
con normativas que fomenten la participacion activa de los hombres en los cuidados
si las reglas informales, arraigadas en la sociedad, desincentivan su aplicacién. Por
ello, es crucial que los compromisos asumidos por los paises de la regién aborden la
dimension cultural subyacente en los patrones de género tradicionales.

Los organismos encargados de promover la igualdad, como los mecanismos para el
adelanto de la mujer (MAM) —mecanismos institucionales para dirigir y coordinar las
politicas de igualdad de género en los Estados de América Latina y el Caribe— deben
priorizar la sensibilizacion. Igualmente, medidas como la promocion de una cultura
docente y un estilo de liderazgo colaborativo son esenciales en varios paises de la
region. Es por ello que, para avanzar hacia una igualdad efectiva, se recomienda:

1. Implementar programas integrales de sensibilizacion que desafien los
estereotipos de género arraigados y proporcionen formacion a empleadores y
trabajadores sobre la importancia de la igualdad de género en el entorno laboral.

2. Desarrollary promover activamente licencias de paternidad, parentales y de
larga duracion, asi como otros beneficios que refuercen la corresponsabilidad
de los hombres acompafiados de estrategias que aborden las normas culturales
de género implicitas.

3. Desarrollar esfuerzos continuados para fomentar una cultura organizacional
inclusiva y colaborativa, especialmente en el ambito educativo y de liderazgo,
lo que resulta esencial para desmantelar las barreras culturales y avanzar hacia
la igualdad de género en el mundo laboral.
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9.

Dialogo social y participacion
tripartita
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El tripartismo y el didlogo social son la base para la consecucién efectiva de la igualdad
de género en materia de oportunidades y de trato: van mas allad de la “consulta” e
incluyen la labor realizada conjuntamente. El Convenio num. 156 concede una gran
importancia al papel que desempefian las organizaciones de trabajadores y de
empleadores, que garantizan su plena aplicacion. Su participacién activa contribuye
a asegurar que las medidas adoptadas cuenten con amplio apoyo y que las politicas
se lleven a cabo efectivamente. Ademas, ayuda a concebir otras medidas positivas
en respuesta a las necesidades y realidades, y a desarrollar la responsabilizacion de
los objetivos de los convenios por todos los actores interesados. El Convenio prevé
también el derecho de las organizaciones de empleadores y de trabajadores a
participar en la concepcién y aplicacion de las medidas disefiadas para hacer efectivas
las disposiciones del Convenio.

La preocupacion por promover espacios laborales inclusivos y que avancen hacia la
igualdad de oportunidades abarca tanto al sector empresarial como al sector sindical.
Estudios de la OIT (2015, 2019c) muestran que las responsabilidades familiares y la
influencia de los estereotipos de género en la cultura empresarial se cuentan entre los
principales obstaculos que enfrentan las mujeres®, y que una de las preocupaciones
del mundo empresarial es como aprovechar el talento y las capacidades de las mujeres
para impulsar el crecimiento y la innovacion a través de su mayor incorporacion al
mercado de trabajo y a puestos de liderazgo.

En América Latina y el Caribe, una de cada cuatro empresas es de propiedad de una
mujer, y existe espacio para incrementar esta proporcion, asi como el tamafio de sus
negocios siempre y cuando se aborden las barreras que enfrentan®. La proporcién
de mujeres empresarias ha ido aumentando en todos los segmentos, pero contindan
estando concentradas en aquellos de menor tamafio y de sectores econémicos que
generan menos beneficios, incluso si ellas cuentan con un mayor nivel de escolaridad,
como es el caso de Costa Ricay Panama (OIT, 2019¢, OIT 2019d).

Entre las orientaciones que brinda la OIT a las empresas y organizaciones de
empleadores esta “alentar a los empleados de sexo masculino a participar en las tareas
familiares (licencias, horarios de trabajo, etc.)” (OIT, 2015:39). Un estudio realizado
en Argentina mostré un extendido compromiso por parte del tejido empresarial

95 Una encuesta realizada por la OIT a empresas en treinta y nueve paises indica que los obstaculos mas
importantes para el liderazgo de la mujer son: 1) Las mujeres tienen mas responsabilidades familiares
que los hombres; 2) El papel que la sociedad atribuye a los hombres y las mujeres; y 3) La cultura
empresarial masculina (OIT, 2015).

96 La definicion de quién se considera empresaria es amplia. La Clasificacion Internacional de la
Situacién en el Empleo define a las personas empleadoras como aquellas que tienen empleos
independientes en los que la remuneracion depende directamente de los beneficios de los bienes y
servicios producidos y que, en virtud de su condicién de tales, han contratado a una o a varias personas
como empleados. De tal manera, las personas trabajadoras por cuenta propia quedan incluidas en esta
definicién, aunque no hayan contratado a nadie (OIT, 2019d).
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gue apunta a la estrategia de corresponsabilidad de los cuidados; sin embargo, este
compromiso debe ir acompafado de un proceso de transformacion cultural en todos
los niveles de la organizacion para que efectivamente se lleve a cabo (ONU Mujeres et
al., 2021).

La inversidn en los cuidados esta definida como una prioridad en la agenda sindical
y es parte del nuevo contrato social que promueve la Confederacién Sindical
Internacional (CSI, 2022). En este marco, la Confederacién Sindical de las Américas
(CSA) ha elaborado una propuesta que destaca la importancia de los cuidados como
un elemento central en el trabajo y en la vida de las personas que forma parte de los
derechos a la proteccidn social; y reconoce que, a pesar de ser fundamentales para la
sustentabilidad de la vida, han permanecido histéricamente ocultos.

La estrategia sindical en el trabajo de cuidados para la CSA contempla tres ejes: el
primero es el relativo a las acciones de organizacion e incidencia con el fin de avanzar
en el reconocimiento de estos trabajos, para lo cual se propone llevar a cabo campafias
de ratificacion e implementacién de los convenios pertinentes de la OIT, y avanzar en
la generacién de informacién y promocion de un cambio cultural; en el reconocimiento
de los derechos laborales de quienes realizan trabajos remunerados de cuidados; y en
la incorporacion de este tema —con un enfoque de género e interseccionalidad— en
las instancias de didlogo y negociacion colectiva.

El segundo eje se refiere a la formacidn, tanto a la sociopolitica y sindical como a
aquella tendiente a la profesionalizacién de las personas trabajadoras del sector de
cuidados. Finalmente, el tercer eje se enfoca en la comunicacién a fin de visibilizar el
trabajo de cuidados —tanto remunerado como no remunerado— como un elemento
clave para la sostenibilidad de la vida, asi como para generar conciencia sobre los
problemas que surgen de la injusta distribucién sexual del trabajo. La promocién de
un cambio cultural y su expresidn en las instancias de didlogo social y negociacién
colectiva es otra de las prioridades de este eje (CSA, 2023).

» 9.1. Convenios colectivos para avanzar hacia
la corresponsabilidad de los cuidados

La negociacidn colectiva es una herramienta clave para la ampliacion de los derechos
y la adaptacién normativa a las nuevas realidades sociales. Sin embargo, respecto
al derecho al cuidado de las personas trabajadoras, los avances han sido lentos y la
mayoria de las medidas en el ambito de los cuidados —incluidas en los convenios
colectivos— estan todavia dirigidas solo a las mujeres, lo que refuerza su papel de
principal responsable del cuidado de la familia (OIT-ACTRAYV, 2018).
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Salas (2021) analiza los convenios colectivos del Peru y sefiala que son pocos los
que amplian los derechos consagrados en la ley o establecen acciones positivas
para la superacion de la desigualdad al interior de los centros de trabajo y de las
organizaciones sindicales. En Argentina, solo el 4 por ciento de los convenios y
acuerdos homologados durante el afio 2020 incorporan clausulas de cuidado. Aunque
la gran mayoria de las clausulas de estos convenios superan los derechos que se
establecen en la normativa laboral, en mas del 50 por ciento de los casos no esta
contemplada la corresponsabilidad?’. No se encontraron convenios que incorporaran
contenidos sobre la promocion de los hombres en las responsabilidades familiares.
Por su parte, un estudio en profundidad de cuarenta convenios colectivos en el pais
mostré una tendencia a priorizar licencias y transferencias monetarias orientadas a
la proteccidon de la maternidad, y al nacimiento y al cuidado de los hijos durante la
primera infancia, con escasa consideracion de otras situaciones que requieren tiempo,
recursos y servicios de cuidado. Sin embargo, el enfoque de corresponsabilidad ha
comenzado a plantearse en las mesas de discusién (Laya, sin fecha; Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social de Argentina, 2022a; Novick et al., 2021).

En Chile, la incorporacion de clausulas asociadas a las responsabilidades familiares
también es escasa y la mayoria se refiere a la entrega de bonos (aportes econdmicos)
por natalidad, asignacion familiar y educacion de los hijos. Un numero menor incluye
licencias especiales —con o sin remuneracién— por razones personales, disponibles
para hombres y mujeres (FES, 2020)%. Novick (2023) sefiala que las caracteristicas del
sistema de relaciones laborales de Chile y la negociacion colectiva a nivel de empresa
son factores que han retrasado el avance de las clausulas de género, a pesar del
aumento de la sindicalizacion de las mujeres, cuya afiliacién crecié mas que la de los
hombres.

Un estudio realizado por la OIT (2013) sobre clausulas de convenios colectivos
en América Central y Republica Dominicana identific6 como denominador
comun la reduccién del tiempo de trabajo (de las mujeres) para trasladarlo a las
responsabilidades familiares. En algunos casos se trata de una clausula exclusiva para
las mujeres, y, en otros, aun cuando el lenguaje de la clausula es neutro, se espera
que las mujeres asuman estas licencias. Este enfoque refuerza una vision “feminizada”
de la conciliacion de la vida profesional con la personal y familiar, y tiene el riesgo de

97 La mitad de los convenios incluye clausulas de licencias y permisos, ampliacién del nimero de

dias de licencia para el padre por nacimiento (la ley establece 2 dias), licencias para el cuidado de
familiares enfermos y licencias por adopcién. Un nimero menor de convenios establece mecanismos
de compensaciéon monetaria en los que predomina el pago de servicios de cuidados para la

primera infancia (a favor de la mujer, en la mayoria de los casos). Una proporcién menor establece
infraestructura para el cuidado.

98 En un caso se establece una cldusula de flexibilidad horaria u opcién de turnos elegibles para las
trabajadoras con nifios menores de 2 afios que da la posibilidad de no realizar trabajo nocturno ni
durante los fines de semana. No esta disponible para los padres.
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afectar la continuidad y permanencia de la mujer trabajadora en el ambito laboral.
Las asignaciones de contenido econémico fundamentadas en motivos familiares®, en
cambio, estan disponibles para trabajadores y trabajadoras. Menos frecuentes son las
disposiciones para establecer centros de cuidado en los lugares de trabajo'®.

Uruguay halogrado mayores avances enlainclusion de clausulas de corresponsabilidad
en los cuidados, tema que empieza a cobrar fuerza a partir de la Cuarta Ronda de
Negociacion Colectiva en 2010, cuando empieza a desarrollarse la idea de implementar
un sistema de cuidados. Un impulso se produjo a partir de Séptima Ronda (2019),
cuando ya se habia iniciado la implementacion del Sistema Nacional de Cuidados y el
PIT-CNT (Plenario Intersindical de Trabajadores-Convencion Nacional de Trabajadores)
elaboraba una propuesta de cldusulas de corresponsabilidad para incluir este tema en
las negociaciones. La mayor parte de los grupos negociadores incorpora algun tipo de
clausula, y las mas numerosas se refieren a la asignacién de tiempo para el cuidado
de personas dependientes, disponibles para trabajadores y trabajadoras'’. Algunos
convenios incluyen también cladusulas para ampliar la licencia de paternidad y otras
que otorgan flexibilidad horaria o reduccién de la jornada a las madres que contindan
amamantando cuando se reintegran al trabajo después de la licencia de maternidad
(Instituto de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2023; ONU Mujeres, 2021).

A pesar del papel central que desempefia el didlogo social, las mujeres siguen
estando subrepresentadas en las instituciones de dialogo social, en particular debido
a su participacion desigual en la fuerza de trabajo y a su mayor presencia en formas
y modalidades de trabajo que estan fuera del alcance de la legislacion laboral, la
seguridad social y los convenios colectivos. Al respecto, se han realizado diversos
esfuerzos para corregir esta situacién: en Paraguay, el Ministerio de Trabajo ha estado
difundiendo desde 2021 el programa “Cémo mejorar la negociacion colectiva en
Paraguay” a través del canal ciudadano, que incluye sugerencias para incorporar temas
ligados a las responsabilidades familiares en la negociacién colectiva (OIT, 2023 a).

Por su parte, en Chile se aprobd6 en 2016 la Ley num. 20.940 con el fin de promover
la participacion de las trabajadoras en las organizaciones sindicales. Para lograrlo, se
establecié una cuota no inferior al 33 por ciento en los cargos directivos. Ademas,
se exige que en los procesos de negociacidon colectiva se integre como minimo una
mujer a la comisién negociadora. Finalmente, en Argentina la Confederacién General

99 Se trata de bonos por nacimiento, muerte de la persona trabajadora o familiar cercano y matrimonio,
entre las mas habituales.

100 Se identificé una medida con gran potencial a través de un sistema de “banco de tiempo de trabajo”,
mediante el cual se puede compensar tiempo de la jornada extraordinaria con el otorgamiento de
tiempo libre durante la jornada laboral ordinaria.

101 En su mayoria, se trata de cldusulas que otorgan un ndmero de dias (o de horas) al afio con goce
de remuneraciones para atender situaciones vinculadas a los hijos e hijas, atender a hijos o hijas con
discapacidad, o por necesidad de salud de familiares.
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del Trabajo de la Republica Argentina (CGT-RA) ha modificado sus estatutos para exigir
que la direccién de cada una de sus secretarias sea ejercida conjuntamente por un
hombre y una mujer (OIT, 2023d).

» 9.2. Promocion de medidas para apoyar a las
personas trabajadoras con responsabilidades
familiares en las empresas

Las empresas son un actor fundamental para facilitar la conciliacion entre las
responsabilidades familiares y las laborales, y pueden promover los cuidados desde
tres grandes dimensiones: tiempo, dinero, y servicios e infraestructura. Como en
todas las decisiones empresariales, los factores criticos que definen la adopcién de
una nueva estrategia de gestion son sus costos y beneficios.

Algunas empresas citan los costos o los fondos limitados como obstaculos para
implementar medidas de flexibilidad en el lugar de trabajo. Sin embargo, hay
pruebas de que la adopcién de estas medidas genera importantes beneficios para los
empleadores: reduce la rotacion, mejora la contratacién y aumenta la productividad.
Un estudio de McKinsey (2021) mostrd, ademas, una mayor motivacion y expectativas
de permanecer en la empresa por parte de los padres que habian tomado licencia
de paternidad.

Asimismo, la implementacion de estas practicas puede incluso reducir los costos para
las empresas: sobre la base de estudios en torno al llamado “caso de negocios” para
acuerdos laborales flexibles y favorables a la familia’®?y su relacién con los resultados
de desempefio, se muestran vinculos positivos con el aumento del compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral, la lealtad y la reduccién de la intencién de
rotacion de los trabajadores.

Por su parte, un estudio de la experiencia de un grupo empresarial de México que
ofrece servicios de cuidado infantil a su personal mostrd el impacto de este beneficio
en la disminucion de la rotacion del personal (principalmente de las mujeres), ya que
la falta de servicios de cuidado constituia una de las principales causas de renuncia de
las madres a sus empleos (IFC, 2022). La provision de estos acuerdos esta vinculada a
una mayor retencion de trabajadores y a la reduccién de los problemas que implican
la contratacién de nuevo personal, las enfermedades y el ausentismo.

102 Se trata de acuerdos que se proponen favorecer la conciliacion trabajo-familia y no ponen en
cuestidn la existencia de la relacién laboral, la estabilidad y el reconocimiento y ejercicio de los
derechos laborales.
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Este es un tema relevante para aquellos sectores econémicos cuyo crecimiento
depende de la incorporacion de personal calificado. Por ejemplo, la Agencia
Internacional de Energia Renovable sefiala que el numero de empleos en energias
renovables podria aumentar de 10.3 millones en 2017 a casi 29 millones en 2050 si se
incrementa la participacion de las mujeres en este sector (IRENA, 2019).

RECUADRO 4
Programa Empresa Ciudadana, Brasil

Existen diversas formas de apoyo que pueden obtener las empresas para poner en
marcha medidas para apoyar a sus trabajadores y trabajadoras a desempefar sus
tareas de cuidado, y los incentivos tributarios son una de ellas. En Brasil, 28 000
empresas participan en el Programa Empresa Ciudadana, que establece un régimen
de beneficios fiscales para la extension de las licencias de maternidad y paternidad.
Fue creado en 2008 mediante la Ley num. 11770 para promover la ampliacién del
permiso de maternidad en 60 dias adicionales a los 120 que la ley establece, de
manera que sumaran en total 180. En 2016 se incorporé la ampliacion de 15 dias a la
licencia de paternidad, que se suman a los 5 que contempla la ley103, con lo que se
alcanzé un total de 20 dias. Las licencias también se aplican en los casos de adopcién
y de parejas del mismo sexo.

Las empresas inscritas en este programa pueden deducir del impuesto a la renta
el total de la remuneracién que ha sido entregada a la madre durante la licencia de
maternidad o al padre durante la de paternidad. Los padres y madres que solicitan
licencia acceden al pago integral de su salario, pero no estan autorizados para realizar
otras actividades remuneradas. Si bien las empresas no estan obligadas a ofrecer la
prorroga de estas licencias, se ha reportado que brindarlas impacta en una mejor
calidad de vida de sus trabajadores y trabajadoras, asi como en su motivacion y
compromiso con la empresa104.

Fuente: Programa Empresa Cidada: https://www.gov.br/receitafederal/pt-br/assuntos/orientacao-tributaria/
beneficios-fiscais/programa-empresa-cidada/orientacoes

103 |3 duracién de la licencia de paternidad puede variar, de acuerdo a la normativa estadual, siempre
respetando el minimo establecido por la ley federal.

104 \Véase https://www.pontotel.com.br/programa-empresa-cidada/
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Un estudio realizado por la Corporacidon Financiera Internacional (IFC, 2017) sobre
los beneficios de promover servicios de cuidado infantil en las empresas identifico
ventajas tanto para estas como para los padres y madres trabajadoras'®. Un estudio
similar realizado en empresas de Argentina y Uruguay (ELA y Unicef, 2023) mostré
efectos positivos no solo en el desarrollo de nifias y nifios, sino también en la vida
cotidiana de las empleadas y empleados de la organizacién —al permitir una mejor
conciliaciéon de su vida laboral con la familiar—, asi como en las relaciones laborales al
interior de las organizaciones y en el ambiente de trabajo. Ello llevd a un aumento de
la productividad, descenso del ausentismo, menor rotacion y fidelizacién del personal,
mejor clima de trabajo y armonizacién de las relaciones laborales.

105 | os principales beneficios identificados fueron:

* Mejoramiento de los procesos de reclutamiento, con postulantes con mejores antecedentes y
mayor velocidad para cubrir las vacantes.

« Aumento de la capacidad de retencién a través de una reduccién sustancial de la rotacion del
personal, lo que redunda ademas en menores costos de contratacién.

« Aumento de la productividad a través de la reduccién de las ausencias, aumento de la
concentracion en el trabajo, y mayor motivacién y compromiso del personal con la empresa.

» Mejora de la diversidad de género y avance de las mujeres en puestos directivos.
* Mejora de la reputacion e imagen de la empresa.
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RECUADRO 5
Empresas que Cuidan (ECU), Argentina

Empresas que Cuidan (ECU) es una iniciativa conjunta de la ONG ELA y Unicef que se
cred con el objetivo de impulsar, desarrollar y consolidar la agenda de cuidados en el
sector privado. ECU busca impulsar que las empresas implementen de forma efectiva
politicas y practicas de cuidado y de conciliacion de la vida familiar y la vida laboral
desde los enfoques de los derechos de nifias y nifilos y de la igualdad de género a
través del fortalecimiento de capacidades y la generacion de conocimiento en el
sector privado.

En este marco, se elaboran herramientas de analisis y publicaciones en torno a la
agenda de cuidados, y se impulsa la participaciéon de referentes empresariales en
eventos y mesas de didlogos nacionales, regionales y globales. Desde la Plataforma
Virtual de Politicas de Cuidado, las empresas pueden realizar un autodiagndstico de
manera confidencial y gratuita, para conocer cual es su situacion actual frente a las
politicas de cuidado y comenzar a mejorarla.

Asimismo, se ofrecen talleres con el fin de acercar la agenda de cuidado a las empresas,
camaras y organizaciones intermedias, asi como a las empresas que forman parte
de la cadena de valor de las grandes corporaciones; y un curso autoadministrado
sobre politicas de cuidado dirigido especificamente al publico empresarial. Desde
ECU se apoya la creacién de herramientas de analisis continuo de la situacién cuyos
resultados puedan orientar la toma de decisiones y la formulacion de politicas publicas
adaptadas a la situacion actual y que se prueben eficaces y costo-efectivas.

Fuente: https://empresasquecuidan.org/

Las pymes enfrentan una realidad diferente que la de las grandes empresas, tanto en
términos de organizacion del trabajo y la produccion, como de sus capacidades para
adaptarse a las nuevas realidades econdmicas y sociales. A pesar de representar la
mayor fuente de empleo en la region, existe poca informacion sobre sus necesidades
especificas en materia de responsabilidades familiares. Asimismo, se afirma que las
politicas de flexibilizacién en modalidades y tiempos de trabajo pueden funcionar en
empresas grandes, pero no en pequefas, donde cada miembro del equipo desempefia
tareas criticas para el funcionamiento del negocio.

Sin embargo, un estudio realizado a una muestra de pymes en Argentina (ELA y Unicef,
2021) mostré que, aunque enfrentan diversos desafios —juridicos, econémicos,
culturales y operacionales—, la implementacion de politicas y practicas para apoyar
las responsabilidades familiares en este tipo de empresas también ha generado
beneficios tales como:
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* Aumento de la productividad a través de practicas de flexibilidad que disminuyen
las tensiones en la conciliacién de la vida familiar con la laboral, lo que genera
bienestar que impacta positivamente en el rendimiento del personal.

* Reduccién del ausentismo y desercién laboral, lo cual es particularmente
relevante para este tipo de empresa, que depende del conocimiento y
formacion que requieren ciertos puestos, que son dificiles de reemplazary
cuya ausencia puede poner en riesgo el buen funcionamiento de la cadena
de produccion.

* Mejora del clima organizacional y compromiso del personal con la empresa,
lo que se refleja en mayor productividad.

+ Aumento de la retencion de personal, lo cual es especialmente importante
para las pequefias empresas, ya que perder miembros de su equipo puede
resultar especialmente costoso para ellas.

La OIT cred una herramienta virtual para apoyar a las empresas en sus esfuerzos
para buscar alternativas de conciliacion familia-trabajo. Esta herramienta ofrece
materiales de apoyo, casos de éxito y testimonios de experiencias de empresas en
la region para facilitar que las empresas incorporen acciones destinadas a mejorar la
conciliacién entre las responsabilidades laborales y las familiares de sus trabajadores 'y
trabajadoras, con un enfoque de género'’. Una encuesta realizada a las 500 empresas
mas grandes de Brasil mostré que aquellas que cuentan con politicas o acciones
afirmativas privilegian la adopciéon de medidas de conciliacion entre trabajo, familia y
vida personal para incentivar y ampliar la presencia de mujeres en los distintos niveles
jerarquicos (Instituto Ethos, 2016).

Con el fin de promover y apoyar a las empresas de la region en la busqueda de
formulas para avanzar hacia la igualdad de género, se cred el Sello de Igualdad de
Género para Empresas Publicas y Privadas (SIG), un esfuerzo colectivo liderado
por el PNUD que involucra a gobiernos nacionales, sector privado y sociedad civil,
para establecer y alcanzar estdndares que empoderen a las mujeres. Las empresas
participantes que completan con éxito el programa de certificacion reciben el Sello
de Igualdad de Género, simbolo que reconoce la igualdad de género en el lugar de
trabajo. Comenzé en cinco paises'” y actualmente forman parte de la Comunidad
del Sello doce paises (Brasil, México, Chile, Uruguay, Costa Rica, Colombia, Cuba,

106 |3 plataforma digital para la conciliaciéon familia-trabajo destinada a las empresas se puede consultar
en https://conciliaciontrabajofamilia.org/

107 Brasil, con el sello Pro Equidad de Género; México con el Modelo de Equidad de Género (MEG); Chile
con el Programa de Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género y el Sello Igualdad; Uruguay,
con el Modelo de Gestion de Calidad con Equidad de Género; y Costa Rica, con el Sistema de Gestién en
Igualdad y Equidad de Género (SIGEG).
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El Salvador, Honduras, Nicaragua, Panama y Republica Dominicana) y han sido
certificadas mas de 1400 empresas.

RECUADRO 6
Buenas practicas laborales vy Sello Igualdad, Chile

La norma chilena NCh3262:2021: Gestion de igualdad de género y conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal establece los requisitos que debe cumplir una
organizacion en su sistema de gestion para la igualdad de género y conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal. La norma exige que las empresas que postulan
realicen una serie de actividades a fin de identificar las brechas, barreras e inequidades
de género y elaborar un plan de accién al respecto108. Para acceder a la norma,
se deben cumplir los requisitos para su certificacién ante el Instituto Nacional de
Normalizacion. Las organizaciones que acceden a ella son auditadas todos los afios y
deben recertificarse cada tres afios.

El Ministerio de la Mujer y Equidad de Género cuenta con un equipo especializado
de Buenas Practicas Laborales que ofrece apoyo a las empresas en su proceso de
certificacién y de aplicacion de la norma. Las empresas que se han certificado pueden
postular al Sello Igualdad que entrega el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género.
Empresas de distinto tamafio y sector econémico se han certificado con esta norma
y sefialan que, como consecuencia, ha mejorado el clima laboral, se han logrado
menores tasas de ausentismo y ha descendido la rotacion del personal.

En el afio 2016 se elaboré un manual para incorporar en este proceso a las
organizaciones sindicales, que fue presentado en el Cuarto Foro de Empresas por
la Igualdad. En el marco del compromiso del Gobierno de Chile con la igualdad de
género y su responsabilidad como empleador, se dispuso que todos los organismos
dependientes del Gobierno central debian acogerse a la norma en el transcurso
de los siguientes dos afos. Las medidas que han incorporado las empresas y otras
organizaciones en materia de responsabilidades familiares tienden a centrarse en
las labores de cuidado de nifios y nifias, y se ha planteado el desafio de ampliar el
concepto para que abarque los cuidados de personas de edad y con discapacidad.

Fuente: Ministerio de la Mujer y Equidad de Género

108 Paso 1: Compromiso de la direccién y conformacién del Comité de Género.
Paso 2: Diagnéstico organizacional con perspectiva de género.
Paso 3: Disefio e implementacién del Plan de Trabajo.
Paso 4: Evaluacion y certificacion.
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» 9.3. Conclusiones y recomendaciones

Los actores del mundo del trabajo y sus instituciones cumplen un papel crucial para
lograr que los espacios de trabajo reconozcan las responsabilidades familiares de
quienes desarrollan una actividad productiva. El tripartismo y el didlogo social son
pilares para lograr una efectiva igualdad de género, de oportunidades y de trato en
el mundo del trabajo. El Convenio num. 156 y la Recomendacion num. 165 destacan
el papel de las organizaciones de trabajadores y empleadores en su implementacion,
y reconocen su derecho a participar en la formulacién y ejecucién de medidas
para garantizar su efectividad. Sin embargo, estudios de la OIT indican que las
responsabilidades familiares y los estereotipos de género en la cultura organizacional
del mercado de trabajo son todavia obstaculos significativos para las mujeres en
la region.

La negociacién colectiva se presenta como una herramienta clave para ampliar
derechos, aunque los avances en el derecho al cuidado han sido lentos en América
Latina y, en muchos casos, se han enfocado exclusivamente en una vision familiarista
del cuidado. Ademas, las mujeres siguen subrepresentadas en las instituciones de
dialogo social, y las pequefias y medianas empresas enfrentan desafios unicos en
términos de adaptacidn a nuevas realidades econémicas y sociales. En este contexto,
es esencial abordar las necesidades especificas de las pymes en relacion con las
responsabilidades familiares para lograr una conciliacion efectiva entre la vida laboral
y familiar.

Por ello se recomienda el fortalecimiento del tripartismo y del didlogo social
como herramientas claves para el avance de los derechos de los trabajadores con
responsabilidades familiares a través de lo siguiente:

1. Promocién de la participacion activa de las organizaciones de trabajadores
y empleadores en la concepcion, implementacién y evaluacidon de las medidas
para lograr la igualdad de género, segun lo establecido en el Convenio num. 156.

2. Fomento de la inclusion de medidas de corresponsabilidad en los
convenios colectivos, que reconozcan que la conciliacion entre el trabajo y
las responsabilidades familiares es un compromiso compartido por hombres
y mujeres. Asi se debe superar la tradicional focalizacién de las politicas de
cuidado en las mujeres y avanzar hacia un enfoque equitativo que incluya a
ambos géneros.

3. Apoyar la inversidn en cuidados en la agenda sindical y de las organizaciones
empresariales, y destacar la importancia de los cuidados como elemento central
en el trabajo y la vida cotidiana.
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4. Implementar acciones para incrementar la representacion de las mujeres
en las instituciones de dialogo social. Superar las barreras de participacion
desigual en la fuerza de trabajo y en formas laborales no cubiertas por la
legislacion laboral, seguridad social y convenios colectivos.

5. Lanegociacion colectiva es una herramienta que puede contribuir en el disefio y
ejecucion de medidas a nivel de la empresa o sector econémico para garantizar
la no discriminaciony laigualdad de oportunidades y de trato de los trabajadores
y las trabajadoras con responsabilidades familiares'®.

109 E| articulo 9 del C. 156 establece prevé que las disposiciones del Convenio podran aplicarse por via
legislativa, convenios colectivos, reglamentos de empresa, laudos arbitrales, decisiones judiciales, o
mediante una combinacién de tales medidas, o de cualquier otra forma apropiada que sea conforme a
la practica nacional y tenga en cuenta las condiciones nacionales.

| 2 ilo.org/americas
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