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Resumen ejecutivo

1. La Comisién de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones (CEACR) se com-
place en presentar este nuevo estudio general, en el cual se examina la aplicacién del Convenio
(ndm. 111) y la Recomendacién (nim. 111) sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958;
del Convenio (nim. 156) y la Recomendacién (nim. 165) sobre los trabajadores con responsa-
bilidades familiares, 1981, y del Convenio (nim. 183) y la Recomendacién (nim. 191) sobre la
proteccién de la maternidad, 2000. Se trata del primer Estudio General en que se examinan
de manera conjunta los temas de la discriminacién de género, la proteccién de la maternidad
y los trabajadores con responsabilidades familiares, y también del primer Estudio General en
que se consideran el Convenio nim. 183 y la Recomendacién num. 191.

2. La Comision pone de relieve el caracter oportuno del Estudio General, que versa sobre
uno de los objetivos fundamentales sefialados en la Declaracién del Centenario de la OIT
para el Futuro del Trabajo, 2019: lograr la igualdad de género mediante un programa trans-
formador. La pertinencia de los instrumentos examinados para los debates actuales sobre la
promocién de la igualdad en el trabajo y la distribucién equitativa de las responsabilidades
en materia de cuidados brinda una oportunidad valiosa para estudiar el potencial de dichos
instrumentos a la hora de promover medidas eficaces y subsanar deficiencias. La Comision
también reconoce el acervo de normas vigentes de la OIT (convenios, recomendaciones y
protocolos) que, junto a los instrumentos examinados en el presente estudio, son pertinentes
para lograr la igualdad de género.

3. La Comisién ha examinado los seis instrumentos desde el punto de vista de la igualdad
de género, sobre la base de las memorias presentadas por los Gobiernos con arreglo a los
articulos 19 y 22 de la Constitucién de la OIT, y de las observaciones presentadas por las
organizaciones de empleadores y de trabajadores en virtud del articulo 23 de la Constitucion
de la OIT, teniendo también en cuenta otra informacion pertinente de dominio publico sobre
la aplicacién de estos instrumentos en la legislacion y la practica nacionales.

4. En el Estudio General se ofrece una visién general de la legislacién y la practica nacionales
de los Estados Miembros de la OIT respecto de la aplicacién de los principios sentados en los
instrumentos objeto de examen, los progresos logrados y los obstaculos y lagunas existentes.
Se analizan la manera y la medida en que los seis instrumentos se refuerzan mutuamente y la
necesidad de que formen parte integrante de un programa mas amplio, transformador en tér-
minos de género, encaminado a hacer realidad el trabajo decente y la justicia social para todos.
La Comision espera que el Estudio General ofrezca recomendaciones y orientaciones practicas
que sean Utiles para los mandantes de la OIT, incluidas las partes que intervienen en la formu-
lacién de las politicas nacionales sobre igualdad, a fin de que se apoyen en los instrumentos
para intensificar los esfuerzos de promocién de la igualdad de género y el trabajo decente. El
Estudio también pretende servir de referencia fundamental para los profesionales, las instan-
cias académicas y el publico en general respecto a los principios sentados en los instrumentos
examinados y su aplicacién efectiva. Finalmente, se espera que las practicas y recomendaciones
presentadas en el Estudio ayuden a los paises a no dejar a nadie atras y a avanzar hacia la
consecucién de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) en 2030, en particular los ODS 3
(buena salud y bienestar), 5 (igualdad de género) y 8 (trabajo decente y crecimiento econémico).

5. El Estudio General se estructura en tres partes. En la parte I se definen el marco juri-
dico e institucional nacional necesario para lograr la igualdad de género en el trabajo, de
conformidad con lo dispuesto en los instrumentos objeto de examen, asi como las medidas
necesarias para promover una cultura de igualdad de género. En la parte II se examinan con
detalle las diferentes medidas destinadas al cumplimiento efectivo de los derechos relativos
al trabajo y al empleo que son fundamentales para la igualdad de género y la aplicacion de
los derechos y las medidas relacionados con la proteccién de la maternidad y la conciliacion
del trabajo y las responsabilidades familiares. También se hace hincapié en la importancia de
establecer un marco juridico e institucional con miras al control y al cumplimiento efectivos
de las medidas y politicas adoptadas, y se estudian las distintas vias posibles para hacerlo. En
la parte III se indica cobmo proceder con miras a promover la igualdad de género, la igualdad
para los trabajadores con responsabilidades familiares y la proteccién de la maternidad.
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» El Convenio nim. 111 y la Recomendacion
nam. 111 como marco fundamental para lograr
la igualdad de género en el empleo y la ocupacion

6. El Convenio num. 111 y la Recomendacién nim. 111 conforman el marco fundamental para
lograr la igualdad de género y la no discriminacién en el empleo y la ocupacién. Su objetivo
principal es que los Miembros formulen y lleven a cabo una politica nacional que promueva
la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacidn, con objeto de
eliminar cualquier discriminacién a este respecto. Esta «politica nacional de igualdad» es una
herramienta polifacética que consta de legislacién, convenios colectivos, politicas, estrategias
y planes de accién, ademas de otros medios, como medidas de sensibilizacién y de accién
positiva. La politica nacional de igualdad prevista por el Convenio nim. 111y la Recomendacién
num. 111 deberia abordar la discriminacién basada en los diferentes motivos tratados en los
instrumentos. Ello incluye la discriminacién por razén de sexo y de género y la promocién
de la igualdad de género.

7. La discriminacién es un fenémeno en constante evolucién: es imperativo definir clara-
mente la discriminacion y prohibirla con miras a la aplicacion efectiva de los principios de
igualdad de oportunidad y de trato y de no discriminacion en el empleo y la ocupacion.
La definicién consagrada en el Convenio nim. 111 abarca todas las formas de discriminacién
en lo referente a todos los aspectos del empleo y la ocupacién, como la discriminacién directa
e indirecta, la discriminacién multiple e interseccional, asi como el acoso, sobre la base de los
motivos cubiertos por el Convenio. Es especialmente importante disponer de un marco claro
para abordar todas las formas de discriminacion. Segun se recuerda en el Estudio General,
las disposiciones que definen la discriminacion en el empleo y la ocupacién deberian ser
precisas y exhaustivas, y deberian englobar todos los elementos de la definicién prevista en
el Convenio ndm. 111: i) un hecho (una distincién, exclusion o preferencia); ii) un efecto (anu-
lacion o alteraciéon de la igualdad de oportunidades y de trato), y iii) un motivo prohibido de
discriminacion. Para ello, procede en particular abordar claramente la discriminacién indirecta,
la cual es el resultado de situaciones, reglamentaciones o practicas aparentemente neutras
que crean desigualdades con respecto a personas que tienen determinadas caracteristicas.
En consecuencia, la discriminacién indirecta es, a menudo, dificil de identificar y suele estar
enquistada en las desigualdades estructurales, incluidas las barreras especificas de género.
Ademas, el Estudio General muestra que, cada vez mas, se reconocen y abordan otras formas
especificas de discriminacion, como el acoso basado en la discriminacién, la discriminacién
por motivos multiples y la discriminacion interseccional.

8. El concepto de discriminacién por motivos de sexo ha evolucionado y se ha ampliado
con el tiempo. En las medidas adoptadas en la legislacion y en la practica se abordan
cada vez mas algunas de sus formas mas evidentes, asi como la discriminacién por otros
motivos relacionados con la igualdad de género. El articulo 1, 1), a) del Convenio num. 111
enuncia expresamente siete motivos de discriminacién prohibidos (raza, color, sexo, religion,
opinidn politica, ascendencia nacional u origen social), y el articulo 1, 1), b) permite a los Estados
Miembros determinar, previa consulta con los interlocutores sociales, motivos prohibidos
adicionales. Segun se indica en el Estudio General, la discriminacién por motivos de sexo tras-
ciende las distinciones basadas en caracteristicas biolégicas e incluye el concepto de género,
entendido como las funciones y responsabilidades que la sociedad atribuye a determinado
sexo. La discriminacién por razones de maternidad, como el embarazo o la lactancia, es una
de las principales formas de discriminacién por motivos de sexo y queda expresamente prohi-
bida en muchos paises. Ademas, el Estudio General revela que los motivos de discriminacion
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prohibidos que, en sus origenes, se relacionaban con la discriminacién por motivos de sexo,
como el estado civil, el estado matrimonial y la situacion y las responsabilidades familiares, se
prohiben explicitamente cada vez mas, convirtiéndose asi en motivos invocables de manera
independiente. El Estudio General también evidencia progreso en la legislacion y la practica
nacionales en varios paises con respecto a la lucha contra la discriminacién por motivos de
orientacién sexual, identidad de género y otras razones conexas, y cada vez se adoptan mas
medidas para hacer frente al acoso por motivos de sexo y de género. Se observa, no obstante,
que se necesitan esfuerzos mayores para tratar cabalmente determinados aspectos de la
discriminacién por motivos de sexo, como las restricciones genéricas que en varios paises
impiden a las mujeres trabajar en ambitos o sectores especificos, asi como esfuerzos para
prevenir, prohibir y eliminar el acoso sexual.

9. En aras del cumplimiento efectivo del Convenio nim. 111 y de la Recomendacién
nam. 111 en lo que se refiere a la igualdad de género, es necesario garantizar que no
exista discriminacién por motivos de sexo en el ambito de aplicacién, especialmente
discriminacion indirecta derivada de la existencia de regimenes legislativos o norma-
tivos diferentes para determinados empleos y ocupaciones. Asimismo, se deberia ase-
gurar que la digitalizaciéon genere igualdad de oportunidades y de trato para todos. El
Convenio num. 111 y la Recomendacion nim. 111 no limitan su propio ambito de aplicacién a
personas u ocupaciones determinadas. Sin embargo, como se muestra en el Estudio General,
las diferencias de cobertura legislativa por sectores, ocupaciones y modalidades laborales
pueden tener efectos con un sesgo de género pronunciado y entrafiar involuntariamente
la imposicién de condiciones menos favorables en empleos donde la fuerza de trabajo es
predominantemente femenina, o en ocupaciones donde las mujeres suelen encontrarse en
situaciones particularmente vulnerables. Este puede ser el caso, por ejemplo, de los trabaja-
dores ocupados en el sector publico, en el trabajo doméstico, en la economia informal y por
cuenta propia, muchos de los cuales experimentan a menudo déficits de trabajo decente.
Ademas, en una época en la que la digitalizacién ha abierto un sinnimero de posibilidades
en el empleo y la ocupacién, es necesario garantizar que las herramientas digitales no per-
petden la desigualdad de género en el empleo y la ocupacién y velar por que las mujeres
tengan acceso a los empleos que las nuevas tecnologias haran posibles y puedan progresar
en ellos, en igualdad de condiciones con los hombres. Ello incluye la adopcién de medidas
destinadas a reducir la brecha digital de género.

10. La igualdad de género en el acceso al empleo y la ocupacion esta relacionada con
la igualdad de oportunidades en el acceso a la educacidn, la formacién profesional y
los servicios de orientacion y de empleo, asi como en los procesos de contratacion. Las
mujeres y las nifias a menudo suelen tener que afrontar mas obstaculos que los hombres
y los nifios para acceder a la educacién y la formacién en general. Estos incluyen barreras
legislativas y normativas existentes, estereotipos de género, y la asuncién desproporcionada
del trabajo de cuidados no remunerado y las responsabilidades familiares por parte de las
mujeres. Dichos obstaculos son incluso mayores en el caso de mujeres y nifias de grupos en
situaciones de vulnerabilidad, como las mujeres y nifias que pertenecen a pueblos indigenas
o viven en areas rurales. Segun se indica en el Estudio General, las medidas relativas a la
educacion y formacion deberian garantizar la igualdad de oportunidades de las mujeres y
las nifias para acceder a la educacién y formacion profesional, por ejemplo, promoviendo y
asegurando la escolarizacién de las nifias y previniendo su abandono escolar. Asimismo, se
deberia facilitar el acceso de las mujeres a los servicios de empleo y de colocacién, los cuales
no deberian incurrir en actos de discriminacién y deberian tener en cuenta la igualdad de
oportunidades y de trato en sus actividades. También es necesario asegurar la igualdad de
género durante los procesos de contratacién, desde la publicacién de los anuncios de ofertas
de empleo y la definicién de los criterios de seleccién hasta la solicitud de informacion al
candidato considerado.
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11. La segregacién profesional horizontal y vertical por motivos de género es un obs-
taculo que sigue coartando la consecucién de la igualdad de género. Por consiguiente,
es necesario adoptar medidas para tratar eficazmente este fendmeno, en particular sus
causas profundas. Las mujeres suelen concentrarse en empleos y ambitos de la educacién
tradicionalmente femeninos y estan a menudo poco presentes en los puestos de nivel supe-
rior y directivo. Esto obedece a diversos motivos, como los estereotipos y normas de género
que conducen a las mujeres y las nifias a ambitos educativos y empleos para los que se las
considera mas aptas, o la necesidad de las mujeres de conciliar el trabajo remunerado y la
parte desproporcionada del trabajo de cuidados no remunerado y las responsabilidades fami-
liares que habitualmente asumen. Asi, la segregacién profesional suele llevar a las mujeres a
empleos y sectores con salarios mas bajos y peores perspectivas de promocién profesional
y condiciones de trabajo. Por consiguiente, la Comisién recalca que es fundamental adoptar
medidas con miras a ampliar los ambitos donde las nifias y las mujeres reciben educaciény
formacién profesional, asi como promover la presencia de mujeres en todos los niveles de
un abanico mas diverso de empleos, sectores y ocupaciones, y asegurar que la formacion
profesional no perpetie la segregacion de género. Conforme a la informacion recibida,
dichas medidas positivas pueden incluir criterios de admisién diferentes y cupos reservados
para mujeres y nifias, cursos especificos y becas y programas destinados a ellas, asi como
actividades de sensibilizacién para combatir el sesgo de géneroy los estereotipos de género
que tienen un impacto negativo en las aspiraciones y capacidades profesionales de las nifias
y las mujeres. También se necesitan medidas para promover mayor representacién de las
mujeres en puestos de nivel superior y directivo. A este respecto, el Estudio General muestra
que es esencial velar por la aplicacién de criterios de contratacién y ascenso objetivos que no
perpetlen las desigualdades y la discriminacién de género, asi como promover la igualdad
de género en las culturas institucionales y en los lugares de trabajo. Ademas, las medidas
que persiguen facilitar el acceso de las mujeres a la adquisicién de competencias laborales,
la readaptacién profesional y el perfeccionamiento profesional durante el empleo y a las
oportunidades de ascenso, asi como las medidas para ayudarlas a conciliar el trabajo y
las responsabilidades familiares, pueden contribuir significativamente a que todas las mujeres
tengan la oportunidad de ocupar puestos de nivel superior.

12. Las medidas encaminadas a promover la igualdad de género también deben com-
batir la discriminacion en las condiciones de trabajo, en particular respecto a la remu-
neracioén, la seguridad social y las condiciones para la terminacién de la relacién de
trabajo. La disparidad salarial entre hombres y mujeres esta vinculada a muchos factores,
como la segregacién profesional de género y las diferencias en las carreras profesionales
de los hombres y las mujeres como consecuencia de la dificultad de conciliar el trabajo y las
responsabilidades familiares. Al respecto, la Comision recuerda que la aplicacion efectiva del
Convenio (nim. 100) y la Recomendacién (ndm. 90) sobre igualdad de remuneracién, 1951, es
fundamental para garantizar que las mujeres tengan acceso a la igualdad de remuneracién
por un trabajo de igual valor. Ello implica llevar a cabo procesos de evaluacion objetiva de los
puestos de trabajo para garantizar que el valor del trabajo sea retribuido sin discriminacién
de género. También se observa que las disparidades entre hombres y mujeres persisten en
la cobertura de la seguridad social, en parte debido al hecho de que las mujeres suelen estar
concentradas en sectores y ocupaciones donde la cobertura es escasa, cuando no inexistente,
asi como a la disparidad salarial entre hombres y mujeres y al porcentaje mas elevado de
trabajo de cuidados no remunerado que asumen las mujeres. De igual manera, subsisten
grandes disparidades entre hombres y mujeres en cuanto a la cobertura de las pensiones
de jubilacién, en particular por las diferentes edades de jubilacién sefialadas para hombres
y mujeres. Los ejemplos de legislacion y practica nacionales muestran que se estan adop-
tando medidas para prevenir la discriminaciéon en materia de cobertura y prestaciones de la
seguridad social, por ejemplo, el reconocimiento de la maternidad y los periodos de licencia
relacionados con las obligaciones familiares para determinar el derecho a prestaciones de la
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seguridad social. Ademas, la Comisién subraya que es esencial prevenir y prohibir la discrimi-
nacién en la terminacion de la relacién de trabajo, en particular respecto a las practicas que
pueden llevar a la discriminacion indirecta de las mujeres, como algunas practicas basadas
en el tiempo de servicio.

13. La politica nacional sobre igualdad deberia prever la adopcion de medidas para crear
y mantener un entorno propicio para la igualdad de género. Las medidas educativas y las
actividades de sensibilizacién y de informacién publica son fundamentales para fomentar la
sensibilizacién y participacién publicas respecto a la promocién del principio de igualdad y
no discriminacién y a la lucha contra los estereotipos de género. Segun la informacién reci-
bida de los mandantes tripartitos, los Gobiernos, los interlocutores sociales y los érganos
especializados en cuestiones de igualdad, entre otros, aplican un amplio abanico de medidas
de sensibilizacién, como campafias para generar un cambio de actitud entre el publico en
general, la publicacién de recursos y materiales sobre la igualdad de género, y el uso de los
planes de estudios para promover y llevar a cabo una sensibilizacién sobre igualdad de género.

14. Las organizaciones de empleadores y de trabajadores tienen una funcién esencial
que desempenar en la elaboracion y aplicacién de la politica nacional de igualdad. Su
experiencia directa y su participacién activa ayudan a garantizar que las medidas convenidas
se apliquen, supervisen, evallen y revisen de manera efectiva en respuesta a las necesidades
y realidades cambiantes en el pais. Segiin se muestra en el Estudio General, los interlocutores
sociales pueden desempefiar su papel en la formulacion y aplicacion de la politica nacional de
igualdad de distintas formas, por ejemplo: a través de comisiones tripartitas y otros cauces de
colaboracién especificos, o bien a través de la adopcion de medidas que favorezcan la igualdad
de género mediante la negociacion colectiva y en el lugar de trabajo o a escala empresarial,
y la introduccién de medidas encaminadas a promover la representacion de mujeres en las
organizaciones de empleadores y de trabajadores.

15. Es fundamental asegurar el seguimiento y la revision periédicos de las medidas
programaticas, asi como el cumplimiento efectivo de la legislacion sobre la no discri-
minacién. Se debera proceder a un seguimiento y a una revision periodicos de las politicas
nacionales, en particular aquellas centradas en la igualdad de género, para poder modificar
de manera fundamentada las medidas y estrategias y evaluar el impacto de las mismas. El
Estudio General sefiala que para ello son indispensables la colaboracidn con las organiza-
ciones de empleadores y de trabajadores, y la recopilacion eficaz de estadisticas, en particular
desglosadas por sexos. Asimismo, las medidas de cumplimiento efectivo y proteccion de los
derechos cuando se producen casos de discriminacion siguen siendo esenciales para asegurar
la aplicacién efectiva de los instrumentos. El control del cumplimiento de la legislacidon y la tra-
mitacién de los casos de discriminacion en el empleo y la ocupacién, a menudo encomendados
a los servicios de inspeccion del trabajo y a los tribunales laborales, también son tratados
cada vez mas por entidades especializadas en cuestiones de igualdad. Es importante que
los 6rganos e instituciones que contribuyen al cumplimiento efectivo del Convenio se doten
de los medios adecuados a esos efectos, en particular los conocimientos, los recursos y las
capacidades técnicos necesarios. A este respecto, el Estudio General observa que se estan
adoptando medidas para impartir formacion especifica y sensibilizar un personal determinado,
asi como para promover una mayor presencia de mujeres en los servicios de inspeccién del
trabajo y los tribunales laborales.
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» Convenio nim. 156 y Recomendacién
nam. 165: Conciliar las responsabilidades
laborales y familiares, un elemento clave
de la igualdad de género efectiva

16. El Convenio num. 156y la Recomendacién nim.165, que lo acompafia, apuntan a promover
laigualdad de oportunidades y de trato en el empleo para las mujeres y los hombres con res-
ponsabilidades familiares, asi como entre las trabajadoras y los trabajadores que tienen esas
responsabilidades y aquellos que no las tienen. Para ello, el Convenio preceptta la adopcion
de una politica nacional que incluya entre sus objetivos el de «permitir que las personas con
responsabilidades familiares que desempefien o deseen desempefar un empleo ejerzan su
derecho a hacerlo sin ser objeto de discriminacién y, en la medida de lo posible, sin conflicto
entre sus responsabilidades familiares y profesionales» (parrafo 1 del articulo 3). Ambos ins-
trumentos coadyuvan, por tanto, a la aplicacién del marco mas amplio de medidas enunciadas
en el Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958 (nim. 111). El Convenio
num. 156 dispone que el logro de la igualdad de género requiere la instauracién 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 ocupacién, 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 conciliaciéon de las responsabilidades
laborales y familiares es uno de los principales obstaculos que impiden a millones de mujeres
disfrutar de la igualdad de acceso al empleo y al trabajo decente.

17. En virtud de los instrumentos, el concepto de «responsabilidades familiares» incluye las
responsabilidades hacia los hijos a cargo y hacia otros miembros de la familia directa del traba-
jador, como padres mayores o parientes con discapacidad que de manera evidente necesiten
su cuidado o sostén. Esta puntualizacién es particularmente pertinente ya que desde hace unos
afios estd aumentando el nimero de trabajadores que tienen alguna responsabilidad hacia
sus parientes mayores o adultos con discapacidad. Se considera que las responsabilidades
familiares también engloban las tareas domésticas. Corresponde a cada pais determinar, en el
marco del Convenio, respecto a qué personas existen responsabilidades familiares (por ejemplo,
hacia padres, hermanos, nietos o familiares por afinidad), debido a que los correlativos con-
ceptos de «familia» y «responsabilidades familiares» pueden variar segun el contexto nacional.

18. Para hacer las responsabilidades familiares mas compatibles con el trabajo es preciso
adoptar medidas que ayuden a compaginar mejor el trabajo con la vida familiar. A estos
efectos, en la Recomendacion num. 165 se facilitan unas orientaciones practicas para ayudar
a los trabajadores con responsabilidades familiares a conciliar mejor la vida profesional y la
familiar. En los dos instrumentos se propugnan ademas la consulta tripartita y el dialogo entre
los Gobiernos y los interlocutores sociales para la formulacion y aplicacion de las medidas
destinadas a instaurar una politica nacional para promover la igualdad de oportunidades
y de trato, a fin de proteger a los trabajadores con responsabilidades familiares frente a la
discriminacion en el empleo y en la ocupacion.

19. En vista de lo previsto en el Convenio nim. 156 y la Recomendacién ndm. 165, lograr la
igualdad de género exige adoptar una gama de medidas favorables a la familia para permitir
a las mujeres y a los hombres con responsabilidades familiares prepararse mejor para el
empleo, asi como ingresar, progresar y mantenerse en él, en pie de igualdad con los traba-
jadores que no tienen responsabilidades familiares. Las medidas favorables a la familia han
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sido ampliamente reconocidas como una de las soluciones mas rentables y transformadoras
en términos de género para atender las necesidades de los trabajadores con responsabilidades
familiares. Estas medidas pueden variar considerablemente en funcién de la responsabilidad
familiar asumida, y las mas comunes son las siguientes.

20. Adoptar un sistema integral de politicas de licencias como herramienta transfor-
madora para mejorar la igualdad de género en el trabajo. El otorgamiento de la licencia
parental se contempla en las Recomendaciones nims. 165 y 191. La licencia parental suele
ser consecutiva a la licencia por maternidad; es un permiso de duracién relativamente larga
al que pueden acogerse uno o ambos progenitores para cuidar de un bebé o un nifio de
corta edad durante un periodo de tiempo determinado, sin perder el empleo y conservando
los derechos que se derivan de este ultimo. El Estudio General revela que, aunque muchos
Estados Miembros de la OIT han adoptado disposiciones legales sobre la licencia parental, en
algunos paises solo las mujeres tienen el derecho de disfrutar esta licencia, lo cual perpetia
el papel tradicionalmente atribuido a la mujer como cuidadora principal de los nifios. E incluso
cuando esta licencia puede ser otorgada a ambos progenitores, las estadisticas indican que
las mujeres, mucho mas que los hombres, optan por solicitarla. El Estudio General también
muestra que, para alentar a los hombres a recurrir a la licencia parental remunerada, muchos
paises la han introducido de tal forma que si no se utiliza se pierde.

21. En la Recomendacién nim. 165 también se hace referencia al permiso en caso de enfer-
medad de miembros de la familia (ya sean estos nifios o familiares allegados). Si bien en dicho
instrumento no se especifica la duracién de esta licencia, la legislacién y la practica de los Estados
Miembros de la OIT que prevén el permiso en caso de enfermedad de un miembro de la familia
muestran que ese permiso puede ser de corta o de larga duracién. La licencia por cuidados de
larga duracién es un derecho especial que pueden disfrutar las trabajadoras y los trabajadores
para cuidar de familiares que se hallan en situacién de dependencia de larga duracion. La infor-
macién recibida para el Estudio General muestra que un nimero creciente de paises se han
dotado de disposiciones legales sobre la licencia por cuidados de larga duracion, ya sea para
atender a niflos 0 a miembros de la familia directa. Las tendencias demograficas como, por
ejemplo, el envejecimiento de la poblacién o el creciente porcentaje de mayores dependientes
muestran que la posibilidad de tomar una licencia de larga duracién, sumada a la existencia de
servicios sociales accesibles y de buena calidad, es un recurso cada vez mas necesario para ayudar
a las mujeres y a los hombres con responsabilidades familiares a permanecer en el empleo.

22. Ofrecer otras modalidades de licencia. Si bien ninguna norma de la OIT obliga expresa-
mente a los Estados que las han ratificado a prever en su legislacién la licencia de paternidad
para los trabajadores, las memorias recibidas evidencian la apariciéon de una tendencia positiva
en este sentido. Aumenta el niUmero de paises que han adoptado disposiciones legales sobre
la licencia de paternidad, tanto en la legislacién nacional como mediante convenios colectivos.

23. A la hora de definir el tipo de modalidades de licencia pertinentes y el ambito de las
mismas, los Gobiernos deberian garantizar, en consulta con los interlocutores sociales, que
las mujeres y los hombres tengan iguales posibilidades de acceder a ellas. El Estudio General
muestra que las modalidades de licencia solo pueden constituir una solucién aceptable si van
acompafiadas de una remuneracion adecuada que garantice la seguridad del ingreso de los
trabajadores que se acogen a ellas.

24. Garantizar laigualdad de acceso a las modalidades de trabajo flexibles. Las condiciones
de trabajo que no son propicias para la familia, como las que entrafian largas jornadas laborales
o bien horarios impredecibles o socialmente desfavorables, pueden incidir negativamente en
la salud fisica y mental de los trabajadores. Ademas, la ausencia de modalidades de trabajo
flexibles obliga con frecuencia a las mujeres a interrumpir una o varias veces su carrera pro-
fesional, o incluso a abandonar el mercado de trabajo, para cuidar de sus hijos de corta edad
o bien de uno o mas familiares enfermos. Por su parte, los hombres que optan por asumir el
papel de cuidadores pueden verse estigmatizados debido al contexto social y a la cultura laboral



CIT111/1III(B) - Alcanzar la igualdad de género en el trabajo
Resumen ejecutivo

imperantes. En la Recomendaciéon nim. 165 se facilita orientacién practica sobre la reduccion
de la duracién de la jornada de trabajo y del nimero de horas extraordinarias; la introduccién
de horarios de trabajo flexibles; la organizacién del trabajo por turnos; la reorganizacién
de los horarios de trabajo cuando el empleo requiere la realizacién de trabajo nocturno, y
la conveniencia de tener en cuenta las posibilidades de movilidad del cdnyuge en los casos
de traslado. En el Estudio General se toma nota de que las modalidades de trabajo flexibles
pueden contribuir a reducir el absentismo y las llegadas tardias, y por tanto a incrementar la
productividad y a disminuir los gastos derivados de la rotacién de personal.

25. Mejorar la disponibilidad de servicios y medios que sean econémicamente asequi-
bles, accesibles y de buena calidad para la asistencia a la infancia y la ayuda familiar
de larga duracién a fin de aliviar la presion que recae sobre los trabajadores con res-
ponsabilidades familiares. La ausencia de servicios y medios de asistencia a la infancia, de
asistencia familiar y otros servicios comunitarios, publicos o privados, dificulta la progresién
profesional de las mujeres y los hombres que trabajan y tienen responsabilidades familiares.
En la Recomendacién ndm. 165 se sientan importantes pautas orientativas sobre cémo las
autoridades competentes pueden evaluar las necesidades y preferencias relativas a los ser-
vicios de asistencia a la infancia y de ayuda familiar. Por ejemplo, las autoridades pueden
recabar y publicar estadisticas suficientemente completas sobre el nUmero de trabajadores
con responsabilidades familiares que estdn empleados o buscan empleo, asi como sobre el
numero y la edad de sus hijos, y de otras personas a cargo que necesitan su asistencia. En la
Recomendacién también se recalca la importancia de poner a disposicion servicios y medios
de asistencia gratuitamente o a un costo razonable que corresponda a las posibilidades eco-
nomicas de cada trabajador, asi como de proporcionar una formacién suficiente al personal
necesario para el funcionamiento de esos servicios y medios.

26. Velar por la igualdad y la no discriminacion de los trabajadores con responsabilidades
familiares en el empleo y la ocupacién. En el Convenio nim. 156 se exige la adopcién de una
politica nacional que incluya entre sus objetivos el de permitir que las personas con respon-
sabilidades familiares que desempefien o deseen desempefiar un empleo ejerzan su derecho
a hacerlo sin ser objeto de discriminacién y, en la medida de lo posible, sin conflicto entre
sus responsabilidades familiares y profesionales. Cuando no existen medidas para permitir
la conciliacion de las responsabilidades familiares con las oportunidades de ensefianza o de
orientacién y formacién profesionales, muchos trabajadores con responsabilidades familiares
pierden oportunidades de acceder al empleo y a la ocupacién. Ademas, los trabajadores que
optan por abandonar el mercado de trabajo para atender responsabilidades familiares —
predominantemente mujeres— pueden tropezar después con importantes obstaculos para
regresar al mercado de trabajo, como aquellos relacionados con la necesidad de llevar a cabo
una reeducacion o readaptacion profesional. Segun el Estudio General, las medidas como las
indicadas a continuacién representan un apoyo para los trabajadores con responsabilidades
familiares: los horarios de formacién flexibles; los sistemas de licencia remunerada de estudios
en horarios de trabajo; los horarios compatibles con las disposiciones relativas a la asistencia a
la infancia; las prestaciones para esa asistencia o la provisién de esta Ultima durante las horas
de formacion; la concesién de subvenciones especiales sobre iniciativa empresarial, o el recono-
cimiento legal del derecho a una readaptacion profesional después de un periodo de licencia.
Por otra parte, debido a las dificultades para compaginar las responsabilidades familiares con
sus responsabilidades laborales, los trabajadores y las trabajadoras con responsabilidades
familiares pueden perder oportunidades de ascenso en su carrera profesional, especialmente
cuando los puestos de nivel directivo obligan a viajar mucho o a cumplir horarios largos. Asi,
pues, se precisan medidas no solo para facilitar la conciliacién de las responsabilidades labo-
rales con las familiares, sino también para promover una distribucién igual de las responsabili-
dades de cuidado en el hogar, a fin de generar y mantener un entorno en que las trabajadoras
y los trabajadores, incluidos aquellos con responsabilidades familiares, logren gozar de una
igualdad de oportunidades efectiva en su progresion profesional y sus perspectivas de carrera.
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» Convenio nim. 183 y Recomendacion
nam. 191: la proteccion de la maternidad como
presupuesto para lograr la igualdad de género

27. Proteger el empleo, la salud y la seguridad del ingreso de las mujeres durante el embarazo
y después del parto es fundamental para la consecucién de la inclusién social y la igualdad
de género en el trabajo. En el Convenio nim. 183 y la Recomendaciéon ndm. 191 se prevé un
amplio conjunto de medidas publicas encaminadas a garantizar el derecho de las mujeres al
trabajo sin discriminacién alguna. Se trata principalmente de medidas que tienen por objeto
proteger a las mujeres frente a la discriminacién en el empleo por motivos de maternidad
y frente al despido durante los periodos de maternidad; proteger la salud de las mujeres
embarazadas y lactantes en el lugar de trabajo; proporcionar el tiempo necesario para des-
cansar y recuperarse después del parto; mantener los ingresos de las mujeres embarazadas
y lactantes durante los periodos de ausencia del trabajo durante la licencia por maternidad;
prestar servicios de atencién sanitaria relacionados con la maternidad disponibles, accesibles
y aceptables que sean asequibles o gratuitos, y proporcionar tiempo e instalaciones para
apoyar la lactancia.

28. La proteccion de la maternidad es una responsabilidad conjunta de los Gobiernos
y la sociedad. Segun se destaca en el Convenio nim. 183, la situacién de las trabajadoras
y la necesidad de brindar proteccién durante el embarazo son corresponsabilidad de los
Gobiernosy de la sociedad. Si bien el Gobierno tiene la responsabilidad primordial y general
de adoptar y aplicar el marco legislativo y de politica en materia de proteccién de la mater-
nidad, los representantes de los empleadores y de los trabajadores y otras partes interesadas
tienen un papel fundamental que desempenfar y también deberian participar. Se deberian
reunir fondos publicos suficientes en virtud del principio de solidaridad financiera, con la
garantia de las autoridades publicas para asegurar la aplicacion efectiva de las disposiciones
y medidas relativas a la proteccion de la maternidad, sin que esta responsabilidad recaiga
exclusivamente en los empleadores. Ademas, la eficiencia de las medidas de proteccién de la
maternidad contribuye a su coherencia y coordinacién con otras politicas socioeconémicas,
asi como a su integraciéon en marcos completos de politicas para conciliar el trabajo con la
vida familiar.

29. Es necesario colmar las lagunas de cobertura juridica y efectiva para las mujeres en
relacién con la protecciéon de la maternidad para evitar consecuencias negativas en las
mujeres, los nifos y las sociedades en su conjunto. El Convenio nim. 183 y la Recomen-
dacién nim. 191 adoptan un enfoque inclusivo y amplio respecto del ambito de cobertura
de la proteccién de la maternidad, al extenderlo a todas las mujeres empleadas, incluidas las
que desempefian formas atipicas de trabajo dependiente. A pesar de los avances positivos
observados en la ampliacion de esta cobertura en muchos paises, muchas mujeres embara-
zadas y lactantes en todo el mundo siguen estando considerable o totalmente excluidas de la
cobertura, en la legislacién y/o en la practica. El Estudio General revela que las mujeres que
tienen mas probabilidades de carecer de proteccién son aquellas que se encuentran en formas
atipicas de empleo, por ejemplo: las trabajadoras domésticas, las trabajadoras ocasionales y
temporales; las trabajadoras a domicilio, las trabajadoras agricolas, las trabajadoras a tiempo
parcial, y las trabajadoras en plataformas digitales. Las trabajadoras independientes y por
cuenta propia también estan, en su mayoria, excluidas del ambito de cobertura. Las dificul-
tades para extender la proteccién de la maternidad obedecen a muiltiples factores, como los
ingresos irregulares y bajos, la inseguridad del empleo, los elevados niveles de informalidad
y los bajos niveles de organizacion.
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30. Es necesario adoptar medidas para prevenir y eliminar la discriminacién por motivos
de maternidad en todas las etapas del ciclo de la vida laboral. El Convenio nim. 183y la
Recomendacién nim. 191 establecen normas de proteccién del empleo y de no discriminacion
que garantizan la proteccidn de las trabajadoras al acceder al empleo y la ocupacion, y pro-
gresar y permanecer en ellos. El Estudio General revela que la legislacion de muchos paises
prevé la proteccion del empleo de las mujeres embarazadas y las madres de recién nacidos y
de lactantes, en consonancia con lo estipulado en el Convenio nim. 183 y la Recomendacién
num. 191. Sin embargo, aun se observan practicas discriminatorias. Un ejemplo de este tipo
de practicas es preguntar a las mujeres que buscan empleo acerca de sus planes de tener
hijos o solicitarles que se sometan a pruebas de embarazo durante el proceso de entrevista.
Ademas, el derecho de las madres de recién nacidos a retornar al mismo puesto de trabajo o
a un puesto equivalente con la misma remuneracién al término de la licencia de maternidad
no siempre esta garantizado, ya sea en la legislacion o en la practica. Todavia se observan con
frecuencia casos de mujeres cuyos empleos no estan garantizados al regreso de la licencia por
maternidad, o que experimentan pérdidas importantes de salario u oportunidades de ascenso
debido a su ausencia durante la licencia por maternidad. Ademas, los casos de terminacién
de la relaciéon laboral de mujeres a raiz del embarazo, durante la licencia de maternidad o en
los meses posteriores al parto siguen siendo habituales.

31. Garantizar la salud y seguridad de las mujeres embarazadas y lactantes en el lugar
de trabajo es fundamental para lograr el trabajo decente y garantizar la igualdad de
género. Un aspecto importante de la proteccion de la maternidad es garantizar que la mujeres
embarazadas y lactantes no estén expuestas a condiciones de trabajo, entornos de trabajo o
sustancias en el lugar de trabajo que pudieran representar riesgos particulares para ellas o
sus hijos. En muchos paises, se han adoptado medidas legales para tratar el trabajo peligroso
o insalubre que puede afectar a la salud de las mujeres embarazadas o lactantes o a la de su
hijo. Al respecto, el Estudio General subraya la necesidad de un enfoque con perspectiva de
género de la proteccién de la salud materna, el cual exige llevar a cabo intervenciones tanto
de prevencién como de mitigacién para garantizar la proteccién de la salud de las mujeres
embarazadas o lactantes y de sus recién nacidos, y asegurar que toda restricciéon o prohibi-
cién para desempenfiar trabajos peligrosos o insalubres se base en datos empiricos y no en
estereotipos sobre las capacidades profesionales y el papel de las mujeres en la sociedad. Del
mismo modo, la determinacién de los tipos de trabajo que pueden ser perjudiciales para la
capacidad reproductiva de las mujeres y los hombres y que pueden ser objeto de restricciones
debe fundamentarse en estudios epidemioldgicos que demuestren la presencia de riesgos
especificos para la salud reproductiva.

32. Lalicencia de maternidad remunerada y financiada colectivamente es fundamental
para asegurar la proteccién de la salud y de los ingresos de las mujeres embarazadas
y lactantes y de sus hijos, asi como la igualdad de género en el trabajo. La ausencia de
licencia de maternidad remunerada puede dar lugar a la interrupcion o la reduccién de la
participacion de las mujeres en el mercado de trabajo y a menudo esta vinculada a practicas
discriminatorias, como el despido y la pérdida de salario. También puede afectar negativa-
mente a la salud de las mujeres y de sus hijos, ya que puede llevar a que estas continten
ejerciendo una actividad econdmica hasta etapas demasiado avanzadas del embarazo o no
descansen durante un periodo adecuado después del parto. Como se observa en el Estudio
General, en los Ultimos afios se ha avanzado en la extension de la duracién de la licencia de
maternidad remunerada. Sin embargo, la licencia de maternidad de un periodo minimo de
catorce semanas, remunerada a un nivel que no debe ser inferior a dos tercios de las ganan-
cias anteriores de la mujer, como estipula el Convenio nim. 183, sigue sin ser una realidad
para muchas mujeres. El Estudio General también recalca que el principio de la financiacion
colectiva, basado en el reparto de riesgos y la solidaridad, ha demostrado proporcionar una
mejor proteccidn a las trabajadoras que los mecanismos de responsabilidad de los emplea-
dores, que trasladan la obligacién de financiar las prestaciones de maternidad exclusivamente
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alos empleadores. En este sentido, se han constatado cambios legislativos positivos que han
transferido la fuente de financiacién de las prestaciones de maternidad de los regimenes
de responsabilidad del empleador a los seguros sociales en un nimero creciente de paises.

33. La atencion de salud materna disponible, accesible, aceptable y de calidad que sea
asequible o gratuita es esencial para mejorar los resultados en materia de salud para las
madres y sus hijos. Aunque la atencion de salud materna, como la atencién prenatal, durante
el parto y después del parto, asi como la hospitalizacién, esta garantizada en un gran nimero
de paises, la cobertura efectiva de los programas sociales de salud varia considerablemente y
es particularmente limitada en los paises de ingresos bajos. Una de las barreras importantes
para el acceso a la atencion de salud materna sigue siendo los elevados costos, copagos y otros
pagos directos asumidos por los usuarios que también pueden llevar al empobrecimiento
de las trabajadoras y sus familias. A este respecto, se han observado cambios positivos en
algunos paises, donde se ha introducido la atencién de salud materna gratuita.

34. Las medidas encaminadas a facilitar la lactancia no son solo importantes para el
bienestar de las madres y sus hijos, sino que también contribuyen a la reincorporacion
de las mujeres en el trabajo y, por consiguiente, a un entorno de trabajo con perspectiva
de género. En este sentido, la mayoria de los Estados Miembros han adoptado la practica
generalizada de conceder a las trabajadoras tiempo libre para pausas diarias para la lac-
tancia cuando regresan al trabajo después de la licencia de maternidad. En algunos casos, sin
embargo, estas pausas no se consideran tiempo de trabajo y, por tanto, no estan remune-
radas, lo cual puede generar presion y restricciones financieras para las mujeres afectadas y
tener diferentes efectos negativos, como obligar a las madres de recién nacidos a renunciar
a la lactancia. Ademas, muchas mujeres no disponen de salas de lactancia adecuadas en el
lugar de trabajo.

» Trazar un camino para lograr
la igualdad de género en el trabajo

35. Las tendencias, los progresos y los desafios identificados en el Estudio General muestran
que existe una interrelacién y, en cierta medida, una interdependencia entre los Convenios
nams. 111, 156 y 183 y sus respectivas recomendaciones. Por un lado, lograr la proteccién
de la maternidad y la igualdad para los trabajadores y trabajadoras con responsabilidades
familiares es esencial para alcanzar la igualdad de género en el trabajo. Por otro lado, sera
dificil lograr la plena realizacién de la proteccidn de la maternidad y la igualdad para los traba-
jadores y las trabajadoras con responsabilidades familiares si no se elimina la discriminacién
por motivos de sexo y de género.

36. Al respecto, cabe sefialar que, de los 187 Miembros de la OIT, solo 20 han ratificado los
tres convenios examinados. No obstante, el Estudio General muestra que en numerosos
paises se estan adoptando medidas especificas para tratar las diversas dimensiones de la
desigualdad de género en el trabajo, incluso respecto a las cuestiones contempladas por los
Convenios nums. 156 y 183, que han sido menos ratificados que el Convenio nim. 111. Ademas,
segun se indica en el Estudio General, varios Gobiernos agradecerian recibir asistencia téc-
nica sobre cuestiones legislativas, en particular para iniciar o contemplar la posibilidad de
acometer procedimientos de ratificacion. También se ha expresado interés en la prestacién
de asistencia técnica para la formacién y capacitacidon en materia de igualdad de género a
diversas partes interesadas en el mundo del trabajo, asi como en la adopcién de medidas de
sensibilizacién y recopilacién de datos.

N
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37. Es necesario que las organizaciones de empleadores y de trabajadores participen en
todas las iniciativas futuras dirigidas a lograr la igualdad de género en el trabajo. Cumplen
una funcién, reconocida en todos los instrumentos examinados y en la Declaracién del Cen-
tenario, que sera fundamental para crear una dinamica de género duradera y efectiva en el
futuro del trabajo.

38. La Comisién reafirma que no puede alcanzarse la plena igualdad en el trabajo en un con-
texto actual mas amplio donde sigue existiendo desigualdad, y que se necesita con caracter
urgente un cambio cualitativo e integral en las dindmicas que provocan las limitaciones espe-
cificas de género y los obstaculos estructurales. A este respecto, recuerda que la aplicacién
de los Convenios nims. 111, 156 y 183 y de sus recomendaciones respectivas es esencial
para promover un programa transformador que permita lograr la igualdad de género en el
trabajo, seguin se propugna en la Declaracién del Centenario, ademas de hacer realidad la
justicia social y el trabajo decente.






	lt_pId002
	lt_pId003
	lt_pId004
	lt_pId005
	lt_pId006
	lt_pId007
	lt_pId008
	lt_pId009
	lt_pId010
	lt_pId011
	lt_pId012
	lt_pId013
	_Hlk118298615
	_Hlk118298695
	lt_pId014
	lt_pId017
	lt_pId018
	lt_pId019
	lt_pId020
	lt_pId022
	lt_pId023
	lt_pId024
	lt_pId025
	lt_pId026
	lt_pId027
	lt_pId028
	lt_pId029
	lt_pId030
	lt_pId031
	lt_pId032
	lt_pId033
	lt_pId034
	lt_pId035
	lt_pId036
	lt_pId037
	lt_pId038
	lt_pId039
	lt_pId040
	lt_pId041
	lt_pId042
	lt_pId043
	lt_pId044
	lt_pId045
	lt_pId046
	lt_pId047
	lt_pId048
	lt_pId049
	lt_pId050
	lt_pId051
	lt_pId052
	lt_pId053
	lt_pId054
	lt_pId055
	lt_pId056
	lt_pId057
	lt_pId058
	lt_pId059
	lt_pId060
	lt_pId061
	lt_pId062
	lt_pId063
	lt_pId064
	lt_pId065
	lt_pId066
	lt_pId067
	lt_pId068
	lt_pId069
	lt_pId070
	lt_pId071
	lt_pId072
	lt_pId073
	lt_pId074
	lt_pId075
	lt_pId076
	lt_pId077
	lt_pId078
	lt_pId080
	lt_pId081
	lt_pId082
	lt_pId083
	lt_pId084
	lt_pId085
	lt_pId086
	lt_pId087
	lt_pId088
	lt_pId089
	lt_pId090
	lt_pId091
	lt_pId092
	lt_pId093
	lt_pId094
	lt_pId095
	lt_pId096
	lt_pId097
	lt_pId098
	lt_pId099
	lt_pId100
	lt_pId101
	lt_pId102
	lt_pId103
	lt_pId104
	lt_pId105
	lt_pId106
	lt_pId107
	lt_pId108
	lt_pId109
	lt_pId110
	lt_pId111
	lt_pId112
	lt_pId113
	lt_pId114
	lt_pId115
	lt_pId116
	lt_pId117
	lt_pId118
	lt_pId119
	lt_pId120
	lt_pId121
	lt_pId122
	lt_pId123
	lt_pId124
	lt_pId125
	lt_pId126
	lt_pId127
	lt_pId128
	lt_pId129
	lt_pId131
	lt_pId132
	lt_pId133
	lt_pId134
	lt_pId135
	lt_pId136
	lt_pId137
	lt_pId138
	lt_pId139
	lt_pId140
	lt_pId141
	lt_pId142
	lt_pId143
	lt_pId144
	lt_pId145
	lt_pId146
	lt_pId147
	lt_pId148
	lt_pId149
	lt_pId150
	lt_pId151
	lt_pId152
	lt_pId153
	lt_pId154
	lt_pId155
	lt_pId156
	lt_pId157
	lt_pId158
	lt_pId159
	lt_pId160
	lt_pId161
	lt_pId162
	lt_pId163
	lt_pId164
	lt_pId165
	lt_pId166
	lt_pId167
	lt_pId168
	lt_pId169
	lt_pId170
	lt_pId171
	lt_pId172
	lt_pId173
	lt_pId174
	lt_pId175
	lt_pId176
	lt_pId177
	lt_pId178
	lt_pId179
	lt_pId180
	lt_pId181
	lt_pId182

