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Nos complace presentar esta primera Guía 
internacional sobre políticas de migración 
laboral sensibles al género, elaborada conjun-
tamente por la Oficina del Coordinador de las 
Actividades Económicas y Medioambientales de 
la OSCE, la Oficina de la Representante Especial 
y Coordinadora de la Lucha contra la Trata de 
Personas y la Sección sobre cuestiones de 
género de la Secretaría de la OSCE.

La migración laboral se ha convertido en uno de 
los problemas más evidentes y esenciales a la 
hora de asegurar la estabilidad y el progreso eco-
nómico, el bienestar nacional y la cohesión social 
de los Estados participantes de la OSCE; por ello, 
ha llegado a ocupar un lugar destacado en el pro-
grama de políticas nacionales de muchos países 
de origen, tránsito y destino. Sin embargo, se ha 
prestado poca atención al hecho de que haya 
más mujeres que nunca, contribuyentes activas a 
la economía de los países de destino, que están 
abandonando sus países de origen y están expe-
rimentando ese proceso de forma distinta a los 
hombres. 

El objetivo de la Guía es presentar buenas prácti-
cas y facilitar instrumentos para configurar proce-
sos de migración laboral sensibles al género. La 
finalidad que persigue es alentar a los Estados, 
especialmente a los del área de la OSCE, a que 

incluyan medidas sensibles al género en sus 
políticas de migración laboral. Ha sido concebida 
específicamente para que la utilicen los responsa-
bles de la elaboración de políticas y los profesio-
nales. De ese modo, se confía en que las políticas 
de migración laboral se elaboren de forma más 
justa desde el punto de vista del género, de con-
formidad con los compromisos y valores comu-
nes de los Estados participantes de la OSCE.

La Guía se centra en el hecho de que las mujeres 
trabajadoras migrantes suelen sufrir desventajas 
diferentes a las de los hombres en todas las etapas 
del proceso de migración debido a su condición, 
a las características propias del sector del empleo 
y al tipo de requisitos educativos, así como a los 
estereotipos de funciones asignadas a hombres 
y mujeres. La falta de políticas que aborden las 
necesidades específicas de las mujeres trabaja-
doras migrantes, las limitadas vías jurídicas de 
que disponen las mujeres trabajadoras migrantes 
y/o su exclusión de la legislación laboral, las hacen 
especialmente vulnerables a la discriminación y a 
la explotación y, en el peor de los casos, las con-
vierten en víctimas de la trata de personas.

Así pues, aunque la migración brinda nuevas 
oportunidades a las mujeres y beneficia a las 
economías nacionales, también suele plantear 
amenazas concretas contra su seguridad y sus 
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derechos humanos. Para remediar esa situación, 
se ha llamado la atención sobre la necesidad de 
adoptar medidas especiales para hacer cumplir 
la legislación vigente, y para elaborar y adoptar 
políticas y programas para mujeres trabajadoras 
migrantes, tanto en los países de origen como en 
los de destino, algunas de las cuales se presentan 
como buenas prácticas en la presente Guía.

La OSCE está promoviendo políticas de ges-
tión de la migración eficientes y sostenibles, así 
como la importancia de integrar una perspectiva 
de género en todos los ámbitos de actividades. 
Creemos que las políticas sensibles al género, en 
todas sus formas, pueden cambiar sensiblemente 
las condiciones de vida y de trabajo de las muje-
res trabajadoras migrantes, lo cual contribuirá 
también a reducir la trata de personas, otra priori-
dad de la OSCE. 

El Seminario de la OSCE sobre políticas de migra-
ción laboral sensibles al género, celebrado en 
Brdo (Eslovenia) los días 16 y 17 de febrero de 
2009, facilitó el diálogo entre los responsables 
de la elaboración de políticas de varios Estados 
participantes de la OSCE, que pusieron de mani-
fiesto la necesidad de garantizar los derechos de 
las mujeres trabajadoras migrantes y el interés 
en que se haga así. Confiamos en que la Guía 
seguirá inspirando el diálogo entre los respon-
sables de la elaboración de políticas, mejorará 
la concienciación de las autoridades naciona-
les, estimulará el intercambio de información y 
las buenas prácticas, y alentará la aplicación de 
políticas efectivas en los Estados del área de la 
OSCE y de fuera de ella.
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La migración internacional en los países de la 
OSCE ha aumentado considerablemente en los 
últimos años, alcanzando los 115 millones de 
migrantes en el 2005, según un reciente informe 
de la OIT preparado para la OSCE1. Cerca de 
la mitad de estos migrantes son mujeres y un 
número creciente están migrando en busca de 
empleo en el extranjero. Están respondiendo a 
una demanda de trabajadores extranjeros en 
los países de destino por la necesidad de lograr 
mejores ingresos para sus familias y para ellos 
mismos, o para buscar mejores oportunidades 
laborales. Sin embargo, las trabajadoras migran-
tes optan a menudo por trabajar en los llamados 
sectores “feminizados”, tales como las profesio-
nes de asistencia y bienestar social, educación 
y enfermería. Muchas de ellas se encuentran 
en puestos de trabajo mal pagados, a pesar de 
haber tenido un nivel relativamente alto de educa-
ción en sus países de origen, y a menudo traba-
jan en servicios domésticos, asistencia social, en 
maquilas o en el sector hospitalario. 

Las mujeres migrantes se enfrentan a menudo 
a desventajas específicas de género tanto en el 
proceso de migración como en su empleo, debido 
a diferentes factores. Tales son, los estereotipos 
sobre los roles de trabajo para los hombres y 
las mujeres, la falta de políticas para atender a 
las necesidades específicas de las trabajadoras 
migrantes, y los limitados canales legales dispo-
nibles para ellas. También trabajan a menudo en 
sectores que no están completamente cubiertos 
por la legislación laboral. Esto las hace particular-
mente vulnerables a la discriminación y la explo-
tación y, en el peor de los casos, pueden llegar a  
ser víctimas de la trata de personas. 

Si bien la migración ofrece nuevas oportunida-
des a las mujeres y beneficia claramente a las 
economías nacionales, se presta poca atención 
a la igualdad de oportunidades y a las amenazas 
específicas para la seguridad y protección de las 
mujeres migrantes. Aunque el cambio de actitu-
des hacia las relaciones de género es un proceso 
a largo plazo, las políticas sensibles al género, en 

todas sus formas, pueden marcar una diferencia 
significativa en la vida y en las condiciones de tra-
bajo de las trabajadoras migrantes.

Por lo tanto, la Guía  sobre  po l í t i cas  de 
migración laboral sensibles al género 
intenta analizar algunas de las cuestiones de 
género más urgentes en la migración laboral 
contemporánea. Se busca poner de relieve la 
justificación para incluir medidas sensibles al 
género, y las formas de ponerlas en práctica en 
las políticas migratorias de los países de origen 
y de destino, así como en los acuerdos bilatera-
les y multilaterales. Mediante la presentación de 
buenas prácticas y brindando herramientas sobre 
cómo dar forma a los procesos de migración, la 
Guía tiene como objetivo ayudar y estimular a los 
Estados participantes de la OSCE y a sus Socios 
a hacer cumplir la legislación vigente, así como a 
desarrollar y adoptar políticas y programas para 
las trabajadoras migrantes que sean más sensi-
bles al género. De esta manera, se fomentarán las 
políticas migratorias de una manera más justa en 
cuestiones de género. 

La Guía es el resultado de los esfuerzos de la 
OSCE para facilitar la incorporación del género en 
las políticas de migración laboral y es un comple-
mento de los manuales sobre el establecimiento 
efectivo de políticas de migración laboral (OSCE, 
OIM y OIT de 2006 y 2007). Además, es una res-
puesta a las peticiones de más información y ase-
soramiento por parte de actores gubernamentales 
y no gubernamentales relacionados con la ges-
tión de la migración, en las reuniones organizadas 
por la OSCE.

Conceptualmente, la Guía sigue un enfoque 
basado en los derechos, tal y como lo establece 
la Plataforma de Acción de Beijing de la Cuarta 
Conferencia Mundial sobre la Mujer (1995). Este 
enfoque ha sido transferido a la política de migra-
ción laboral. Hay tres dimensiones cruciales de 
derechos que se deben reflejar en las políticas de 
migración con perspectiva de género: a) derechos 
de las mujeres a las oportunidades legales de 
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migración; b) derechos de las mujeres dentro del 
proceso de migración, por ejemplo, a la contrata-
ción segura y fiable, justa remuneración y condi-
ciones de trabajo decentes; y c) realización de los 
derechos de las mujeres a través de la migración, 
tales como una mayor autonomía y autoconfianza 
para negociar mejores condiciones de empleo y 
tener control sobre sus ingresos.
 
La Guía define las políticas de migración laboral 
sensibles al género como aquellas que recono-
cen que tanto hombres como mujeres migran por 
razones económicas para hallar mejores oportuni-
dades laborales, y que las trabajadoras migrantes 
hacen significativas contribuciones económicas y 
sociales a las economías nacionales, tanto en los 
países de origen como en los de destino. Estas 
políticas reconocen que las mujeres migrantes 
trabajadoras tienden a sufrir más desventajas y 
discriminaciones en todas las etapas del proceso 
migratorio. Con el fin de rectificar la situación, 
estas políticas tratan de:

• ��desarrollar entornos favorables que promue-
van la igualdad de oportunidades de empleo 
y el acceso a beneficios, tanto para los hom-
bres como para las mujeres inmigrantes;

 
• �seguir un enfoque de “doble vía”, que 

engloba las disposiciones generales para la 
protección de migrantes y aquellas dirigidas 
específicamente a las mujeres trabajadoras 
migrantes, con el fin de fortalecer sus deci-
siones y mejorar su acceso a los recursos y a 
los derechos de reclamación; 

• �introducir medidas especiales temporales 
para compensar las discriminaciones del 
pasado que puedan afectar adversamente la 
situación actual de las mujeres migrantes.

El capítulo 1 aborda la cuestión de género y 
migración, y proporciona herramientas prácticas 
para la integración del género en las políticas 
migratorias, dando alguna información básica 
sobre la feminización de la migración y las 
características específicas  del empleo de las 
trabajadoras migrantes en diferentes sectores del 
mercado de trabajo. Estudia  la importancia de 
los datos desglosados por sexo, como requisito 
previo para políticas sensibles al género y pro-

pugna el establecimiento de estadísticas desglo-
sadas por sexo y de bases de datos que puedan 
proporcionar a los legisladores una información 
adecuada sobre el impacto específico de los pro-
gramas y las políticas de migración laboral. Tam-
bién explica cómo puede hacerse la integración 
del género en las políticas migratorias, a través de 
evaluaciones de impacto de género, indicadores y 
evaluaciones internas y externas.

El capítulo 2 esboza las políticas y prácticas de 
migración laboral actual en los países de destino. 
Se revisan los tipos de migración laboral perma-
nentes y temporales desde una perspectiva de 
género. Se pasa  revista a la normativa vigente 
en lo que respecta a la migración permanente y 
temporal. Se destacan las buenas prácticas y las 
recomendaciones, dividiéndolas de acuerdo a la 
permanencia de la migración: la migración per-
manente, la migración temporal y las formas irre-
gulares de la migración. Además, se examina el 
papel de los actores no estatales –organizaciones 
sindicales, organizaciones no gubernamentales, 
diáspora y corporaciones– en el  apoyo y protec-
ción de las mujeres migrantes trabajadoras.

El capítulo 3 describe la relevancia del género en 
los acuerdos bilaterales y multilaterales. Se divide 
en dos partes principales. Primero, se describen 
los diferentes tipos de acuerdos bilaterales de 
migración laboral, poniendo de relieve por qué 
el género es una cuestión a resolver y algunas 
formas en las que puede ser incluido en tales 
acuerdos. En segundo lugar, se explora el con-
cepto de “contratación ética” y su aplicación al 
sector sanitario. Considerando la perspectiva 
global inherente a la contratación ética, este capí-
tulo muestra cómo las buenas prácticas pueden 
ser mejoradas y enriquecidas por la inclusión 
de la perspectiva de género. También se evalúa 
la posibilidad de ampliar la contratación ética a 
otros sectores. 

El capítulo 4 se ocupa de las políticas y prácticas 
en los países de origen que son claves para con-
tribuir a legalizar, de forma segura y ordenada, la 
migración laboral de sus ciudadanos, incluidas 
las mujeres migrantes. El logro de estos objetivos 
no sólo requiere políticas adecuadas y mecanis-
mos de protección, sino también  estructuras ins-
titucionales de apoyo. El capítulo comienza con 

Res   u me  n  E jec   u t i v o
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la descripción de las medidas que los gobiernos 
podrían considerar para hacer que su marco ins-
titucional sea más sensible al género. También se 
examinan las medidas que los gobiernos pueden 
tomar para regular y mejorar el control de las 
agencias privadas de empleo, a fin de  reducir al 
mínimo las malas prácticas de los reclutadores. 
También se destaca la importancia de propor-
cionar servicios de pre-partida de calidad y de 

suministrar información, incluyendo medidas 
de protección para garantizar una experiencia 
migratoria segura y exitosa. Además, el capítulo 
también se ocupa de cuestiones relacionadas con 
la situación de los miembros de la familia que no 
migran y que permanecen en el país de origen, la 
transferencia de las remesas y la reinserción de 
las trabajadoras migrantes.

Recomendaciones

Entre las principales recomendaciones se pueden citar 

las siguientes:

• �Para evaluar las necesidades de mano de obra 

extranjera se deben incluir datos sobre el género y 

suministrar información más detallada sobre el mer-

cado específico de trabajo. La evaluación de necesi-

dades no debe pasar por alto el trabajo doméstico y 

los servicios de cuidado personal, de manera que las 

políticas de admisión reflejen mejor las necesidades 

reales del lugar. Tales medidas también ayudarían a 

reducir el número de mujeres migrantes que trabajan 

en situaciones de empleo irregular. 

• �Se deben desarrollar los canales de migración, tanto 

permanentes como temporales, que ofrecen acceso 

equitativo a las mujeres. Por ejemplo, una medida 

a considerar en el sistema basado en puntos es el 

reconocimiento del papel de la mujer como cuida-

dora primaria y la flexibilización de las limitaciones 

por razón de la edad y la experiencia laboral.

• �La validez de un visado de trabajo no debe limitarse a 

un empleador específico y los trabajadores migrantes 

deben poder cambiar su lugar de empleo para redu-

cir su dependencia de un empleador en particular.

• �Las trabajadoras migrantes deben poder tener 

acceso a asistencia especializada, a que se les ayude 

en los procesos administrativos, servicios de integra-

ción, aprendizaje del idioma y actualización de sus 

conocimientos a través de cursos, servicios civiles y 

asesoría legal.

• �Los acuerdos bilaterales de mano de obra deben 

incluir dos tipos de disposiciones que deben benefi-

ciar a las mujeres trabajadoras migrantes: a) buenas 

prácticas que tengan un impacto positivo en las 

mujeres, tales como disposiciones para protegerlas 

en aquellos sectores no cubiertos por la legislación 

laboral, como por ejemplo el servicio doméstico; y 

b) disposiciones específicas de género tales como 

las evaluaciones de impacto de género, la inclusión 

de asesores de género con experiencia en materia 

de migración en todas las etapas, desde la creación 

hasta la aplicación de dichos acuerdos, y capacita-

ción en temas sensibles al género para todo el perso-

nal involucrado en el proceso.

• �Los códigos de ética para la contratación deben 

tener en cuenta los acuerdos de gobierno a gobierno 

para profesionales sanitarios, con el fin de evitar el 

reclutamiento a gran escala y el reclutamiento de tra-

bajadores expertos por parte del país de destino en 

detrimento del país de origen. Estos códigos también 

podría extenderse a otros sectores relevantes y pro-

fesiones pertinentes para evitar la “fuga de cerebros”. 

• �Una estructura institucional de apoyo será más sen-

sible al género mediante la integración del género, 

ya que ésta es necesaria para desarrollar y poner en 

práctica las políticas sensibles al género.

• �Se deben instituir medidas para la regulación y el 

cumplimiento de las normas mínimas de las agencias 

de contratación, tal y como se indica en el convenio 

N° 181 de la OIT. 
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• �Las agencias estatales y las organizaciones no esta-

tales de los países de origen deberían proporcionar 

servicios de pre-empleo y de pre-partida para traba-

jadores migrantes potenciales. La orientación podría 

facilitarse a través de embajadas y consulados.

• �Con el fin de optimizar las remesas de migrantes, los 

gobiernos y las organizaciones pertinentes deben 

promover el acceso equitativo a los servicios finan-

cieros, tanto para hombres como para mujeres, y el 

establecimiento de servicios de bajo costo para la 

transferencia de dinero. 

• �Se deben promover programas de reinserción para 

las mujeres migrantes de manera que faciliten el pro-

ceso de retorno, tales como ayuda para la transferen-

cia de las pensiones y otros beneficios sociales obte-

nidos en el extranjero, así como apoyo para acceder 

a nuevas oportunidades de empleo, disponibilidad 

para la capacitación complementaria o acceso a la 

educación y asistencia para su reinserción social.

Notas Finales
 
1	� Un “Examen de la Aplicación de los compromisos de la OSCE relacionados con la migración por los Estados participantes de 

la OSCE”, preparado por la Oficina Internacional del Trabajo para la OSCE, para el 17º Foro Económico y Ambiental, Atenas, 
Grecia, 17-20 de mayo de 2009.
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La migración laboral ha adquirido mayor impor-
tancia en la agenda política de muchos países 
de origen, tránsito y destino. Los gobiernos en 
ambos extremos del espectro de la migración 
están aumentando su capacidad normativa para 
gestionar la movilidad laboral, para el benefi-
cio mutuo de los migrantes y las sociedades. 
Las organizaciones internacionales y los foros, 
tales como el Foro Global sobre Migración y 
Desarrollo, ofrecen alternativas viables para que 
las partes interesadas deliberen sobre la eficien-
cia de las políticas migratorias. 

Una característica importante de la migración 
actual es la relacionada con el papel de la mujer. 
La “feminización de la migración” debe ser 
observada detenidamente, dado que hoy más 
que nunca las mujeres abandonan sus países de 
origen. Muchas trabajadoras migrantes tienden 
a ocupar los empleos que ofrecen los sectores 
feminizados de la producción y del sector servi-
cios, y un significativo número de ellas se encuen-
tran en empleos de baja remuneración a pesar 
de haber obtenido un alto nivel educativo en sus 
países de origen. Las mujeres migrantes deben 
hacer frente a menudo a problemas específicos 
de género, tales como la discriminación por moti-
vos de sexo o el desafío de organizar la vida fami-
liar transnacional.

Esta Guía sobre políticas de migración 

laboral sensibles al  género  intenta ana-
lizar algunas de las cuestiones de género más 
urgentes en el ámbito de la migración laboral con-
temporánea y trata de mostrar las buenas prác-
ticas en políticas migratorias bajo la perspectiva 
de género. Los casos están tomados principal-
mente, aunque no exclusivamente, de la zona de 
la OSCE. En un número significativo de Estados  
participantes de la OSCE y sus Socios para la  
cooperación, se puede encontrar una amplia gama 

de respuestas innovadoras que pueden ayudar a 
contrarrestar los problemas a los que se enfren-
tan las trabajadoras migrantes. Los cambios en 
las relaciones de género no suceden de un día 
para otro, sin embargo, las políticas con pers-
pectiva de género, en todas sus formas, pueden 
suponer una gran diferencia a la hora de mejorar 
la vida y las condiciones de trabajo de las trabaja-
doras migrantes.

Antecedentes y  
objetivos de la Guía
Esta Guía es el resultado de los esfuerzos de la 
OSCE para facilitar la incorporación del género 
en las políticas de migración laboral. En el año 
2006 se publicó el Manual sobre el estableci-
miento efectivo de políticas de migración labo-
ral en los países de origen y destino, que fue 
un proyecto de colaboración entre la OSCE, la 
Organización Internacional para las Migraciones 
(OIM) y la Organización Internacional del Trabajo 
(OIT). El Manual destacó tanto el papel de las 
mujeres en el proceso de migración como 
la feminización de la migración, un fenómeno que 
se puede observar en muchas regiones del mundo. 
Durante el desarrollo del Manual, se dejó claro 
que las políticas migratorias a menudo responden 
a una posición neutral en materia de género, por 
ejemplo, cuando se aplica la terminología “trabaja-
dor migrante”, fijando cuotas o metas en números 
neutrales y/o usando un lenguaje desprovisto de 
género. Sin embargo, aunque las políticas sean 
neutrales en letra y en espíritu –de forma directa 
o indirecta– pueden tener un impacto diferente en  
hombres y mujeres, incluso en las relaciones de 
género, aún cuando dichos efectos nunca hayan 
sido ni intencionados ni previstos. 

Introducción
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Como resultado de estas observaciones, la Guía 
pone de manifiesto la racionalidad de las medidas 
sensibles al género y la forma de ponerlas en prác-
tica en los países de origen y destino, así como en 
los acuerdos bilaterales y multilaterales. A través 
de la presentación de las buenas prácticas y de las 
herramientas para configurar los procesos migra-
torios, ésta también ayuda y alienta a los estados, 
en particular a los del área de la OSCE, a tomar en 
cuenta las cuestiones de género en sus políticas 
de migración laboral. De esta manera, se espera 
que las políticas migratorias se elaboren con un 
sentido de género más justo.

Aunque la Guía se centra principalmente en las 
necesidades específicas de las trabajadoras 
migrantes en el proceso migratorio, este enfoque 
no debería afectar a los derechos y oportunida-
des que ya disfrutan los hombres trabajadores 
migrantes.
 
En resumen, los objetivos de la Guía son cuatro:

(a) �Servir como herramienta práctica  de 

política para los encargados de 

formular las políticas, así como 

para los parlamentarios y para los 

planificadores de los organismos 

gubernamentales nacionales e 

internacionales  del área de la OSCE y 
de sus Socios para la cooperación. También 
puede estar al servicio de los sindicatos, el 

sector privado, y las organizaciones no guber-
namentales y de inmigrantes. La Guía también 
puede servir como una herramienta concreta 
para ayudar a los gobiernos en la adaptación 
de sus políticas para responder a las necesi-
dades de las mujeres trabajadoras migrantes.

 
b) �Analizar las políticas actuales de 

migración laboral en materia de 

sensibil idad de género . Los regímenes 
permanentes y temporales de migración, así 
como las políticas de pre-admisión y post-ad-
misión son analizados a través de una pers-
pectiva de género. Por ejemplo, el sistema por 
puntos se explora como un tipo de política que 
asigna un alto valor a los criterios de capital 
humano, sin embargo, podría ocurrir que las 
mujeres migrantes potenciales fueran incapa-
ces de traspasar el umbral de admisión.

c) �Identificar las lagunas de género en 

las políticas de migración laboral y 
proponer soluciones para que éstas 

sean más sensibles al género . Por 
ejemplo, la calidad de los servicios de pre-par-
tida en los países de origen y el establecimiento 
de regulaciones para las agencias de empleo 
son dos mecanismos que han demostrado ser 
útiles para las mujeres trabajadoras migrantes. 
Las regulaciones pueden crear un ambiente de 
contratación más seguro para las potenciales 
mujeres migrantes potenciales, ya que estipulan 

I n t r o d u cc  i ó n

Objetivos de la Guía 

Servir como herramienta práctica de política para los encargados de formular políticas y 

para los parlamentarios de los estados participantes de la OSCE y sus Socios para la cooperación. 

Analizar las políticas actuales de migración laboral en materia de sensibilidad de género.
 
Identificar las lagunas de género en las políticas de migración laboral y proponer soluciones.
 
Dar ejemplos de buenas prácticas, así como presentar modelos innovadores de los países de 
destino, origen y tránsito que puedan servir de inspiración y guía para aumentar la sensibilidad  
de género.



7

claramente los derechos y las condiciones de 
empleo en el extranjero. Sin embargo, para que 
tales regulaciones sean eficaces y ofrezcan pro-
tección contra las malas prácticas, necesitan ser 
aplicadas y supervisadas regularmente, lo cual 
no siempre ocurre. La Guía trata de identificar 
esas deficiencias y de proponer soluciones.

d) �Dar ejemplos de buenas prácticas, así 

como presentar modelos innovado-

res  de los países de destino, origen y tránsito 
que puedan servir de inspiración y guía para 
aumentar la sensibilidad de género y promover 
resultados más equitativos y justos en materia 
de género en la formulación de las políticas. 
Cabe señalar, sin embargo, que las políticas 
deben estar adaptadas al contexto específico, 
y que lo que funciona en un país podría no 
funcionar en otro sin una previa modificación. 

Al reconocer las diferencias entre los estados, la 
Guía brinda un conjunto de principios y elemen-
tos claves en materia de políticas migratorias 
con sensibilidad de género que, a través de una 
adecuada modificación, podrían ser desarrollados 
por los países interesados.

La migración como 
tema prioritario para los 
Estados participantes 
de la OSCE
Las cuestiones migratorias tienen una larga tra-
dición en la labor de la Organización para la 

Seguridad y la Cooperación en Europa: el 
Acta Final de Helsinki (1975) identificó la libertad 
de circulación como uno de sus compromisos 
fundacionales, junto con la garantía del bienes-
tar de los trabajadores migrantes. La OSCE, la 
OIM y la OIT colaboraron ​​en el Manual sobre el 
establecimiento efectivo de políticas de migración 
laboral en los países de origen y destino (2006)1 
y la edición del Mediterráneo (2007)2, que fueron 

el seguimiento directo de la recomendación for-
mulada en el Decimotercer Foro Económico de 
la OSCE: “Tendencias demográficas, migraciones 
e inserción social de personas pertenecientes a 
minorías nacionales: seguridad y desarrollo soste-
nible en el área de la OSCE”, celebrado en Praga, 
República Checa, del 23 al 27 de mayo del 2005. 
Desde el Decimotercer Consejo Ministerial, cele-
brado en Liubliana (Eslovenia) en diciembre de 
2005, y la adopción de la decisión sobre la migra-
ción y la Declaración Ministerial sobre la Migra-
ción en el Decimocuarto Consejo Ministerial de 
la OSCE, celebrado en Bruselas (Bélgica) los días 
4 y 5 de diciembre del 2006, la migración se ha 
introducido en la agenda de prioridades políticas 
de la OSCE. La declaración ministerial también 
prestó especial atención a las necesidades de las 
mujeres y los niños en las políticas de migración.
 
La Presidencia griega de la OSCE ha propiciado 
la reanudación del diálogo y el intercambio de 
políticas sobre migración y cuestiones relacio-
nadas con la seguridad, al escoger “ Gestión 
de la migración y sus vínculos con la política 
económica, social y medioambiental en benefi-
cio de la estabilidad y la seguridad en la región 
de la OSCE”, como el tema del Decimosép-
timo Foro Económico y Medioambiental de la 
OSCE. Además de aumentar la concienciación 
sobre las cuestiones de género en la migración 
laboral, la Organización, bajo la Presidencia 
griega, también apoyó el desarrollo de mate-
riales de formación práctica en la gestión de 
la migración laboral, incluidos los aspectos 
de género para la creación de capacidades. 

El Plan de Acción 2004 de la OSCE para el 
fomento de la igualdad entre los géneros hace 
hincapié en que :

La plena aplicación de una integración efectiva, 
con el fin de lograr la igualdad de géneros, es de 
suma importancia para el capital humano dentro 
del área de la OSCE. La igualdad de géneros 
contribuye a la comprensión de los asuntos de 
seguridad, que es un objetivo de las actividades 
de la OSCE en sus tres dimensiones, por lo que 
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la integración es una forma de contribuir a la 
consecución de este objetivo. Por lo tanto, la 
perspectiva de género debe tenerse en cuenta 
en todas las actividades de la Organización, así 
como en sus proyectos y programas3. 

Además, el Plan de Acción de 2004 subraya el 
apoyo de la OSCE a los Estados participantes en 
el cumplimiento de los compromisos pertinentes 
para la promoción de la igualdad entre mujeres y 
hombres4. La OSCE reconoce que tanto hombres 
como mujeres se beneficiarán de la igualdad de 
géneros. Promover la igualdad de géneros fue una 
prioridad de la Presidencia griega de la OSCE. 

La creación de canales legales de migración 
laboral para la mujer también contribuye a la 
reducción de la trata de seres humanos, que es 
otra de las prioridades de la OSCE. El Plan de 
Acción de 2003 para la lucha contra la trata de 
personas y las subsiguientes decisiones ministe-
riales que abordan la cuestión de la trata infantil 
y la trata para explotación laboral demuestran el 
compromiso de los Estados participantes y de la 
Presidencia de la OSCE de erradicar estos pro-

blemas en el área de la OSCE. La facilitación de 
los canales legales para los trabajadores migran-
tes es uno de los principios recomendados en el 
Plan de Acción, en la sección de prevención. Al 
hacer referencia a una serie de áreas relacionadas 
con la protección de los trabajadores migrantes 
para evitar la explotación laboral, la guía pone 
de manifiesto importantes áreas de trabajo en el 
ámbito de la trata de personas en los países de 
destino, con respecto a la identificación, asisten-
cia y protección de las víctimas. La trata para la 
explotación de mano de obra es un tema com-
plejo vinculado a la migración. En consecuencia, 
desde el año 2004, la oficina de la Representante 
Especial ha celebrado numerosas conferencias de 
alto nivel, bajo los auspicios de la Alianza contra 
la Trata de Personas, y ha producido publicacio-
nes sobre esta cuestión, con el fin de ayudar a los 
Estados participantes a ocuparse de la misma. 
Bajo la égida de la Alianza contra la Trata de 
Personas, con el apoyo de la Presidencia griega 
de la OSCE, la Representante Especial acogió la 
Jornada Técnica sobre la Trata para la explotación 
laboral, enfocada en el sector agrícola, los días 27 
y 28 de abril del 2009 en Viena (Austria).

I n t r o d u cc  i ó n

¿Qué es el género?

El género no está determinado biológicamente: el género es un término usado para describir los 
roles socialmente construidos para mujeres y hombres, socialmente aprendidos, que pueden cam-
biar con el paso del tiempo y que varían ampliamente en las distintas culturas y a través de ellas. 
Por el contrario, el sexo identifica las diferencias biológicas entre hombres y mujeres.
 
El género no se refiere únicamente a las “mujeres”: el género incluye a mujeres y hombres. La 
pertenencia a un género u otro puede dar lugar a experiencias diferenciadas. La visibilidad es un 
requisito previo para las políticas de sensibilidad de género y se toma en consideración en el con-
cepto de integración del género. 

El género es intersectorial: hablar en términos de género no implica que todas las mujeres o los 
hombres sean iguales, sino que hay categorías tales como la raza, la condición de minoría étnica, 
la edad, el estado civil y/o el estatus socio-económico, que deben tomarse en cuenta. El género 
afecta, y de hecho a menudo refuerza, las vulnerabilidades y las diferencias inherentes a otras dife-
rencias estructurales, como la raza / etnia, clase y edad. Por lo tanto, para ser verdaderamente 
sensibles, las políticas sensibles al género también deben también reflejar estas interconexiones. 
Véase OSCE (2006a).



9

Un enfoque de  
derechos basados  
en tres dimensiones
 
Esta guía sigue un enfoque basado en los dere-
chos, tal como se subraya en la Plataforma de 
Acción de Beijing de la Cuarta Conferencia Mun-
dial sobre la Mujer (1995) y lo aplica al ámbito de 
la política de la migración laboral. La discrimina-
ción de género y las desigualdades de género 
en todas las fases del proceso de migración 
se identifican en este sentido. La guía pone de 
relieve la vulnerabilidad específica de las trabaja-
doras migrantes y proporciona herramientas para 
potenciar y aumentar sus opciones. 

Para que el enfoque basado en derechos sea 
operativo y a fin de desarrollar indicadores cuali-
tativos con respecto a procesos seguros y justos 
para la migración laboral femenina, se deben con-
siderar tres dimensiones de derechos:

• �Los derechos de las mujeres a tener la opor-
tunidad de migrar legalmente: a través del 
acceso y la participación de las mujeres en 
las oportunidades de empleo seguro y legal, 
así como a ser protegidas de la explotación 
y la violencia.

• �Los derechos dentro del proceso migratorio: 
tales como el reclutamiento seguro y fiable, 
la remuneración, el control de sus ingresos, 
las condiciones de trabajo decente, el 
derecho a una vida familiar, el acceso a los 
servicios jurídicos, la toma de decisiones, el 
acceso a los servicios sanitarios y a la infor-
mación, etc.

 
• �La realización de sus derechos a través de 

la migración: a través de las facilidades y el 
fomento de los resultados positivos poten-
ciales que conlleva la migración para las 
mujeres, por ejemplo, el logro de una mayor 
autonomía y el poder para negociar las 
condiciones de trabajo en el país de destino, 

el control sobre sus ingresos, el mayor poder 
de decisión a nivel del hogar en su país de 
origen y el fortalecimiento de su capacidad 
de construir redes sociales, etc.

El enfoque basado en estas tres dimensiones 
de derechos examina la igualdad entre hombres 
y mujeres respecto a las oportunidades, trata-
miento, resultados y beneficios, lo que conduce 
a la igualdad sustantiva5. Aunque formalmente la 
igualdad es importante (de derecho), constituye 
únicamente un primer paso hacia la igualdad real 
(de hecho). En cambio este enfoque favorece la 
adopción de medidas –en todas las etapas de la 
migración– lo que debe mejorar simultáneamente 
la igualdad tanto en el campo formal como en el 
real (de derecho y de hecho). El Comité para la 
Eliminación de la Discriminación contra la Mujer. 
(CEDAW), uno de los tratados de derechos huma-
nos más ampliamente ratificado, considera el 
concepto de igualdad sustantiva como uno de los 
conceptos que capta en su mayor dimensión los 
derechos de las mujeres. Las tres dimensiones de 
derechos volverán a aparecer en esta Guía para 
orientar los casos seleccionados como buenas 
prácticas.

¿Qué son las políticas 
de migración laboral 
sensibles al género?

Las políticas de migración laboral sensibles al 
género han sido definidas en la Guía como polí-
ticas que reconocen que tanto hombres como 
mujeres migran por razones económicas y por 
mejores oportunidades de empleo, y que la expe-
riencia migratoria entre hombres y mujeres podría 
diferir significativamente. Éstas también reconocen 
que las mujeres trabajadoras migrantes podrían 
sufrir más desventajas y discriminaciones en todas 
las etapas del proceso migratorio, debido a las 
categorías y/o sectores de empleo, los requisitos 
educativos y los estereotipos, que a menudo se 
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magnifican aún más por la marginación intersecto-
rial y por razones de edad, clase y etnia.
 
Por otra parte, las políticas de migración laboral 
sensibles al género reconocen la significativa 
contribución económica y social que realizan las 
trabajadoras migrantes a sus países de origen y 
destino. Por lo tanto, su objetivo es:

• �desarrollar entornos políticos y legislativos 
propicios para promover la igualdad de 
oportunidades de empleo y el acceso a 
beneficios, tanto para los hombres como 
para las mujeres migrantes;

• �seguir un enfoque de “doble vía”, que 
engloba las disposiciones generales para 
la protección de migrantes y las orientadas 
específicamente a las mujeres trabajadoras 
migrantes, con el fin de fortalecer sus deci-
siones y mejorar su acceso a los recursos y a 
los derechos de reclamación6;

• �introducir medidas especiales temporales 
para compensar las discriminaciones del 
pasado que puedan afectar adversamente la 
situación actual de las mujeres migrantes.

El marco jurídico actual

Una serie de instrumentos jurídicos internacio-
nales han reconocido el creciente incremento de 
mujeres que están migrando por su propia cuenta 
y el hecho que son más vulnerables a todas las 
formas de discriminación y explotación, debido 
a los estereotipos de género. Para remediar la 
situación, la atención se ha centrado en la nece-
sidad de adoptar medidas especiales para hacer 
cumplir la legislación vigente, y de elaborar y 
adoptar una nueva legislación para las mujeres 
trabajadoras migrantes, tanto en países de origen 
como en países receptores de migrantes. Estas 
acciones también se consideran útiles en la pre-
vención de la trata de seres humanos.

Para facilitar el trabajo sobre políticas de migra-
ción laboral sensibles al género, a continuación 
se enumeran los derechos más relevantes rela-
cionados con las mujeres migrantes, que han sido 
consagrados en instrumentos internacionales de 
derechos humanos (para conocer su estatus o 
ratificación por los Estados participantes de la 
OSCE y sus Socios para la cooperación, véanse 
los anexos 1a) y 1b).

 • �Los Convenios de la OIT sobre los 

trabajadores migrantes (C. 97, 

C. 143), la Declaración de la OIT 

sobre los principios fundamenta-

les y el derecho al trabajo, y el 

Marco Multi lateral no vinculante 

de la OIT para las migraciones 

laborales  son una importante fuente de 
protección para las mujeres migrantes. Estos 
derechos se refieren, entre otras cosas, a la 
remuneración, afiliación a sindicatos, nego-
ciación colectiva, seguridad social, procedi-
mientos legales e igualdad de oportunidades 
en el trato dispensado a los trabajadores 
migrantes y nacionales. Sin embargo, estos 
convenios fueron adoptados cuando las 
mujeres migraban mayoritariamente en el 
contexto de la reunificación familiar, mientras 
que las mujeres de hoy están migrando cada 
vez más por su propia cuenta. El Marco 
Multilateral para las migraciones laborales 
promueve la protección de la mujer migrante 
mediante el llamamiento a políticas sensibles 
al género, los datos desglosados ​​por sexo, 
la facilitación de oportunidades de trabajo 
decente para todas las mujeres en edad pro-
ductiva, los acuerdos bilaterales y multilate-
rales que abordan las tendencias específicas 
por género y las medidas para hacer frente 
a la trata y ayudar y proteger a las víctimas, 
entre otros.

 
• �La Convención sobre la elimi-

nación de todas las formas de 

discriminación contra la mujer 
y la Convención Internacional 

I n t r o d u cc  i ó n
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sobre la eliminación de todas las 

formas de discriminación racial 
abarcan todas las formas de discriminación 
basadas en raza, color, descendencia, origen 
nacional o étnico contra todos los individuos, 
incluyendo las mujeres. Las disposiciones 
de la Convención que son particularmente 
relevantes para las mujeres migrantes son: 
la eliminación de funciones estereotipadas 
para hombres y mujeres (art. 5); la supresión 
de todas las formas de trata de mujeres y 
la explotación de la prostitución de la mujer 
(Art. 6). En noviembre de 2008 se adoptó 
la recomendación No. 26 de la Convención 
sobre la eliminación de todas las formas de 
discriminación contra la mujer, respecto a la 
mujer migrante trabajadora7.

 
• �La Plataforma de Acción de 

Beijing de 1995, Informe de la 

Cuarta Conferencia Mundial sobre 

la Mujer , reconoce la vulnerabilidad de las 
mujeres migrantes. El informe señala que las 
mujeres pueden no ser conscientes de sus 
derechos o de los mecanismos de acceso 
a la información y los recursos (art. 225). El 
informe aboga por la aplicación de medidas 
especiales para eliminar la violencia contra 
las mujeres, en particular las que están en 
situación vulnerable. Además aboga por 
hacer cumplir la legislación vigente, así como 
por elaborar y adoptar una nueva legislación 
para las mujeres migrantes trabajadoras, 
tanto en los países de origen como en los 
receptores (Art. 126d). También pide que se 
adopten medidas apropiadas para abordar 
las causas fundamentales de la trata (Art. 
130b) y la asignación de recursos para ofre-
cer programas amplios para la rehabilitación 
y la reinserción social de las víctimas de la 
trata (Art. 130d).

 
• �La Convención Internacional de la 

Organización de Naciones Unidas 

sobre la protección de los dere-

chos de todos los trabajadores 

migrantes y de sus familiares  no 
distingue entre sexo o estado civil (art. 1). En 
ella se establecen los derechos humanos de 
todos los trabajadores migrantes, indepen-
dientemente de su estatus legal, mientras que 
la parte IV establece los derechos que son 
aplicables únicamente a aquellos que tienen 
estatus regular. La parte VI contiene disposi-
ciones que podrían ser de importancia para 
las mujeres trabajadoras migrantes, especial-
mente en relación con la trata. Los Estados 
miembros deberán reglamentar las agencias 
de contratación para proporcionar empleo 
en otro estado (art. 66) y facilitar información 
a los trabajadores migrantes en todas las 
etapas del proceso de migración (art. 65).

 
• �El Convenio Europeo de Derechos 

Humanos  (1950) ha sido ratificado por 
todos los Estados miembros del Consejo de 
Europa. En el contexto de la migración, los 
artículos que son comúnmente invocados 
por los solicitantes son los siguientes: el artí-
culo 3 (prohibición de la tortura, los tratos o 
castigos inhumanos o degradantes), artículo 
4 (prohibición de la esclavitud y el trabajo 
forzoso u obligatorio), artículo 8 (derecho a la 
vida privada y familiar), artículo 9 (derecho a 
la libertad de religión) y artículo 14 (goce de 
los derechos y libertades del Convenio, sin 
discriminación). Las mujeres migrantes no 
tienen una posición privilegiada con respecto 
a cualquier otro grupo8. 

• �Los derechos humanos y las libertades 
fundamentales de todas las personas figuran 
en la Declaración Universal de Derechos 
Humanos, el Pacto internacional de 

Derechos Civiles y Políticos y el Pacto 
Internacional de Derechos Económicos, 

Sociales y Culturales. Estos derechos com-
prenden el derecho a no ser sometido a escla-
vitud ni a servidumbre, el derecho a casarse 
y fundar una familia, y el derecho al trabajo, a 
la libre elección de empleo y de condiciones 
equitativas y satisfactorias de trabajo.
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Notas Finales
1 	 OSCE/OIM/OIT (2006).

2 	 OSCE/OIM/OIT (2007).

3 	 OSCE (2004 a).

4 	 OSCE (2004 a). 

5 	� Para más detalles respecto a la definición de igualdad sustantiva, véase Naila Kabeer y Subrahmanian R. y Kali para la Mujer 
(eds.) “Instituciones, relaciones y resultados: un marco y estudios de caso para la planificación de una conciencia de género”, 
Nueva Delhi: Zubaa, 1999.

6 	 Ver UNIFEM (2008b).

7 	� Para una información detallada de la CEDAW acerca de la migración, véase UNIFEM (2008b).

8 	� Tonelli, S. Dirección general de cohesión social. “Las mujeres migrantes y su tratamiento por la asamblea parlamentaria y el 
establecimiento de normas y órganos de vigilancia del Consejo de Europa”. Estrasburgo: 2009.

9	 Ibid.

Hace más de diez años, un informe de la Comisión europea sobre la migración del Consejo de Europa 
anunció que las mujeres migrantes, especialmente las mujeres inmigrantes, estaban a punto de pisar el escenario 
central de la agenda migratoria. La declaración final de la octava Conferencia del Consejo europeo de ministros 
en materia de asuntos migratorios (Kiev, Ucrania, 4-5 de septiembre de 2008) aprovechó la oportunidad para 
poner de relieve algunas cuestiones específicas de interés para las mujeres migrantes. En particular, los ministros 
identificaron a las mujeres migrantes aisladas como uno de los grupos más vulnerables de los migrantes y acor-
daron aplicar medidas específicas para garantizar su integración y redoblar esfuerzos para combatir con mayor 
eficacia su explotación en el lugar de trabajo. Por otra parte, los ministros en su plan de acción recomendaron al 
Comité de Ministros del Consejo de Europa que continuara desarrollando medidas de prevención y servicios de 
apoyo para evitar que caigan en situaciones de vulnerabilidad y de abuso. El Comité subsecuentemente informó 
al Comité europeo sobre la migración, y lo instó a tomar este plan de acción en cuenta para sus propuestas de 
futuras actividades, varias de las cuales están en marcha. Además, el Comité de Ministros recientemente ha invi-
tado a todos sus comités y órganos a que incluyan una perspectiva de género en sus términos de referencia, con 
vistas a incluir la integración del género en sus actividades9.

I n t r o d u cc  i ó n

© Oficina Internacional del Trabajo / Maillard J.

© Oficina Internacional del Trabajo / Deloche P.
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1 Género y migración: 
antecedentes y herra-
mientas para las políti-
cas de migración labo-
ral sensibles al género

© shutterstock / Andresr 

La migración femenina ha ganado importancia 
tanto cuantitativa como cualitativamente en los 
últimos años. Este fenómeno llevó a acuñar el 
término “feminización de la migración” y, sin 
embargo, las políticas migratorias no se han ajus-
tado a este desarrollo. Las políticas de migración 
laboral a menudo adoptan una posición de género 
neutral en sus normas de admisión, control e inte-
gración. Sin embargo, esta forma de aplicación 

podría perjudicar o favorecer a ciertos grupos de 
migrantes y por lo general las mujeres migrantes 
suelen pertenecer al grupo más desfavorecido. La 
Guía tiene como objetivo ayudar a superar estas 
desventajas o las lagunas de género en las políti-
cas migratorias, al proporcionar a los encargados 
de formular dichas políticas algunas herramientas 
metodológicas para la integración del género en 
las políticas de migración laboral.
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1.1 Género y migración 

1.1.1 La feminización de la migración

Hoy en día, alrededor de la mitad de los 200 
millones de migrantes del mundo son mujeres. 
La feminización de la migración es una tenden-
cia mundial, pero tiene diferentes velocidades e 
intensidades, dependiendo de ciertas regiones. 
Más mujeres están migrando, y la demanda de 
trabajadores en los sectores predominantemente 
femeninos en los países de destino es cada vez 
mayor, como por ejemplo en el trabajo doméstico.
 
La Tabla 1 muestra el porcentaje de mujeres 
migrantes con respecto al número total de 
migrantes internacionales en las regiones selec-
cionadas. De 1960 a 2000, se puede observar un 
ligero aumento del 2.2 por ciento en la proporción 
de mujeres migrantes. Sin embargo, los datos 
regionales sólo pueden dar una idea aproximada, 
las diferencias son más significativas si se anali-
zan determinados países.

Según Eurostat (2008), la feminización de la 
migración laboral es más impresionante en 
Asia. Sin embargo, también hay una tendencia 
a la feminización de la migración en la Unión 

Europea (UE). A pesar que hay una signifi-
cativa sobrerrepresentación de hombres en la 
migración intra-europea, las tendencias en la 
proporción de género de los inmigrantes no 
comunitarios se inclina hacia las mujeres1. En el 
sur de Europa y algunos otros países, las mujeres 
inmigrantes superan a los hombres, especial-
mente en Chipre, Portugal y Malta, pero también 
en Francia, Polonia, Bélgica e Italia, mientras 
que en Europa oriental, los hombres dominan 
claramente. La mayor prevalencia de hombres se 
observó en Eslovenia, en más del 80 por ciento 
del número total de extranjeros registrados. Sólo 
los Países Bajos tenían el mismo número de hom-
bres y mujeres en total entre los migrantes en 
edad de trabajar.
 

Género y migración: 
antecedentes y herra-
mientas para las políti-
cas de migración labo-
ral sensibles al género

Tabla 1

Porcentaje de mujeres entre la cantidad total de  
migrantes internacionales: principales regiones, 1960-2000

1960 1970 1980 1990 2000

Total 46.6 47.2 47.4 47.9 48.8

Regiones más desarrolladas 47.9 48.2 49.4 50.8 50.9

Regiones menos desarrolladas 45.7 46.3 45.5 44.7 45.7

Europa 48.5 48.0 48.5 51.7 52.4

Norteamérica 49.8 51.1 52.6 51.0 51.0

Oceanía 44.4 46.5 47.9 49.1 50.5

África del norte 49.5 47.7 45.8 44.9 42.8

África sub-sahariana 40.6 42.1 43.8 46.0 47.2

Asia del sur 46.3 46.9 45.9 44.4 44.4

Asia del este y sureste 46.1 47.6 47.0 48.5 50.1

Asia occidental 45.2 46.6 47.2 47.9 48.3

Caribe 45.3 46.1 46.5 47.7 48.9

Latinoamérica 44.7 46.9 48.4 50.2 50.5

Fuente: Oso, Casas y Garson (2005: 6).

1 .  G é n e r o  y  m i g r ac  i ó n :  a n t ece   d e n t es   y  h e r r am  i e n t as   pa  r a  l as  
p o l í t i cas    d e  m i g r ac  i ó n  l ab  o r a l  se  n s i b l es   a l  g é n e r o
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Otro indicador de la feminización es cuando las 
mujeres migrantes de ciertas nacionalidades 
superan el número de hombres de la misma 
nacionalidad. La proporción de mujeres extran-
jeras de origen indio, por ejemplo, es claramente 
superior al de los hombres en el Reino Unido y en 
Austria2. La misma evolución se puede observar 
respecto a las mujeres de la República de Fili-
pinas en el Reino Unido, Suiza, Grecia, Italia y 
Austria. Entre los inmigrantes de origen turco, las 
mujeres predominan en Grecia, el Reino Unido e 
Italia. En España, en 2003, la proporción de muje-
res procedentes de Latinoamérica y del espacio 
económico europeo superaban en número a la de 
los hombres entre la población extranjera3. 

Las encuestas también indican una feminiza-
ción de la migración desde Asia Central hasta 
la Fedeción Rusa, sin embargo, el porcentaje 
de mujeres es mucho menor que en otros luga-
res y el proceso de feminización es más lento 
que en otras regiones. Un estudio del 2008 de la 
OIT muestra que, en la República de Kirguistán, 
las mujeres constituyen sólo el 30 por ciento de 
mano de obra migrante4. Datos recientes confir-
man también que más mujeres emigran legal-
mente a la Federación de Rusia, por lo que, mien-
tras que el porcentaje de mujeres migrantes se 
mantiene estable, los números totales muestran 
un aumento significativo, desde 81,200 permisos 
de trabajo concedidos en 2004 a 266,500 en 2007 
(Tabla 2).
 

La feminización de la migración laboral es proba-
ble que continúe por varias razones, incluyendo:

• �Más mujeres están migrando por su propia 
cuenta, no por su carácter de miembro 
familiar.

• �Más mujeres tienen los mismos motivos 
económicos y de desarrollo profesional que 
los hombres.

 
• �Existe una creciente demanda de mano 

de obra extranjera femenina de diferentes 
niveles de aptitud y en una extensa variedad 
de sectores del mercado laboral, desde 
trabajo doméstico y atención sanitaria hasta 
médicos, abogados, científicos, etc., debido 
al envejecimiento de la población en los 
países ricos.

1.1.2 Empleo de mujeres 
trabajadoras migrantes por sector

Se utilizan datos de la Unión Europea para ilustrar 
algunas observaciones generales relacionadas 
con el empleo de las migrantes. Las trabajadoras 
migrantes tienden a concentrarse en determina-
dos sectores, la distribución de mujeres y hom-
bres por sector difiere significativamente entre 
países, incluso entre países vecinos.

Tabla 2

Composición de género de la migración laboral a la Federación Rusa 
2004-2007 (en función del número total de permisos de trabajo extendidos). 

2004 2005 2006 2007
Cantidad total de migrantes trabajadores 460.4 702.5 1,014.0 1,717.1

Hombres (millares ) 379.2 591.2 858.5 1,450.6

Hombres (%) 82.4 84.2 84.7 84.5

Mujeres (millares ) 81.2 111.3 155.5 266.5

Mujeres (%) 17.6 15.8 15.3 15.5

Fuente: Ivakhnyuk (2008: 118-127).
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Categorías de los migrantes y características específicas de género

Fuente: compilado por Helen Schwenken. OIT / ACTRAV (2008: 42), OIM (2004).

1 .  G é n e r o  y  m i g r ac  i ó n :  a n t ece   d e n t es   y  h e r r am  i e n t as   pa  r a  l as  
p o l í t i cas    d e  m i g r ac  i ó n  l ab  o r a l  se  n s i b l es   a l  g é n e r o

Las mujeres migrantes pueden ser clasificadas de 

acuerdo a: el propósito de su migración, el tipo de 

permiso de entrada que poseen, y/o si han migrado 

de forma independiente o como dependientes del 

migrante principal. Las mujeres migrantes pueden 

pasar de una categoría a otra, por ejemplo, de ser 

un miembro de la familia a una migrante de trabajo 

temporal o una inmigrante permanente.

 

• �Los inmigrantes permanentes o colonos son 

personas que se desplazan a otro país para vivir 

allí permanentemente. Los reglamentos de inmigra-

ción pueden favorecer indirectamente a un género. 

El estatus de inmigración de algunas personas (a 

menudo las mujeres) podría depender de otra per-

sona (a menudo los hombres). La integración y las 

políticas del mercado laboral muestran distintos 

grados de sensibilidad de género.

• �Los migrantes regionales internos se mueven 

dentro de un bloque regional, tal como la Unión 

Europea, y disfrutan de la libertad de circulación y 

de residencia. Sin embargo, en algunos casos, como 

los de ciudadanos de nuevos estados miembros, el 

empleo sigue siendo restringido. Pueden surgir opor-

tunidades diferenciadas de empleo si éste es abierto 

o restringido, en sectores dominados por hombres o 

mujeres.

• �Los familiares son migrantes no-principales. En 

la mayoría de los casos, se les permite trabajar. Se 

mueven con un migrante principal, siguen a los miem-

bros de su familia, o se casan con un residente en el 

país de destino. En muchos países, las mujeres cons-

tituyen la mayoría de los que emigran como miem-

bros de la familia, lo que puede ser perjudicial, ya 

que su estado de inmigración está ligado al migrante 

principal, una situación que causa dependencia y que 

podría ser explotada por parejas o esposos violentos.

• �Los trabajadores contratados temporalmente son 

una categoría de migrantes laborales admitidos por 

un período limitado de tiempo, a menudo vinculados 

a un sector específico de una región o empleador (por 

ejemplo, agricultura, construcción y trabajo domés-

tico). Si el visado está ligado a un empleador especí-

fico, podría crear una situación de vulnerabilidad.

• �Los profesionales son trabajadores cualificados 

cuyos conocimientos son altamente demandados. 

Las restricciones en esta categoría son usualmente 

mínimas. Más hombres que mujeres tienden a ser 

empleados como profesionales. Las mujeres migran-

tes cualificadas por lo general se enfrentan a una 

brecha mayor en el empleo y el nivel ocupacional con 

respecto a sus contrapartes nativos (“descualifica-

ción”).

• �Los trabajadores inmigrantes independientes 
son personas que manejan un negocio o ejercen 

una profesión en calidad de titular, como socio en 

una empresa conjunta, o como un contratista inde-

pendiente en un país que no es el suyo. En muchos 

países, los migrantes, en particular las mujeres 

migrantes, son más propensos a ser trabajadores por 

cuenta propia que los nativos. Las empresas propie-

dad de migrantes suelen comenzar por atender las 

necesidades de su mismo grupo étnico y luego se 

ramifican para servir a mercados más amplios. Los 

trabajadores inmigrantes independientes a menudo 

tienen que cumplir ciertos criterios para ser elegibles 

para la inmigración, como por ejemplo una cantidad 

estipulada de capital de inversión.

• �Los trabajadores con estatus irregular son las per-

sonas que han cruzado las fronteras por medios irre-

gulares o que han llegado con documentos válidos 

pero que han permanecido en el país por un tiempo 

superior al establecido. El porcentaje de mujeres en 

el grupo de los migrantes en situación irregular varía 

significativamente de un país a otro. Debido a su con-

dición, son vulnerables, en particular en lo que res-

pecta a la violencia de género y la explotación.

• �Los migrantes objeto de trata para explotación 

laboral han sufrido graves formas de explotación y 

engaño. La trata para explotación laboral puede ocu-

rrir en una variedad de sectores, por ejemplo, en los 

sectores feminizados de los servicios domésticos, en 

los cultivos, en la industria del sexo y en la industria 
textil5.
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Si la distribución de la fuerza laboral femenina 
migrante por sector se compara con el porcen-
taje de mujeres nacionales, es evidente que en la 
Unión Europea, los servicios domésticos, los ser-
vicios sanitarios y de asistencia social, así como 

el trabajo en hoteles y restaurantes, y en menor 
medida, el sector educativo, han recibido un 
porcentaje creciente de mano de obra extranjera 
femenina. Este crecimiento supera claramente la 
tendencia de las mujeres nacionales (Tabla 3). En 

Tabla 3

Empleo de mujeres por nacionalidad en algunas actividades económicas (en %)

1994 2004

Extranjeras Nacionales Extranjeras Nacionales

Servicios domésticos
España 27.1 6.9 36.0 4.6
Francia 14.7 3.5 21.1 3.8
Grecia 35.0 1.5 42.4 1.3
Italia 10.3 2.3 27.9 1.6
Reino Unido 3.7 1.1 3.1 0.6

Salud y servicios de asistencia social
Bélgica 14.5 19.3 15.9 22.4
Alemania 11.9 11.7 15.7 19.6
Dinamarca 37.6 28.9 27.4 32.6
Francia 10.5 16.9 12.1 20.3
Reino Unido 21.0 18.8 25.0 20.6

Hoteles y restaurantes
Alemania 10.8 3.2 11.5 3.8
España 24.4 7.1 19.0 7.5
Francia 8.5 3.6 6.0 3.4
Grecia 12.2 6.4 16.3 7.4
Reino Unido 8.5 5.7 7.6 5.2

Educación
Bélgica 6.8 15.3 7.5 14.8
Alemania 3.4 7.9 5.7 8.8
España 9.5 9.8 3.8 10.2
Francia 4.8 11.3 6.8 10.5
Italia 16.1 14.8 4.2 14.0
Reino Unido 12.5 11.4 11.4 14.4

Venta al detalle
Bélgica 15.8 13.2 12.6 11.8
Francia 7.7 9.7 6.5 10.0
Italia 12.6 13.8 6.2 12.3
Luxemburgo 11.1 15.4 10.1 8.6
Reino Unido 10.1 14.2 10.9 14.4

Tecnología de la información

Reino Unido - - 1.5 0.8

	 Fuente: Oso, Casas y Garson (2005: 12).
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España, por ejemplo, en 1994, el 27.1 por ciento 
de las mujeres no nacionales estaban empleadas 
en el sector de servicio doméstico, en com-
paración con el 6.9 por ciento de las mujeres 
nacionales. Una década más tarde, el 36.0 por 
ciento de las mujeres migrantes se emplean en el 
servicio doméstico frente al 4.6 por ciento de las 
mujeres nacionales6. Por lo tanto, la brecha entre 
los extranjeros y los nacionales se incrementó con-
siderablemente durante este período, una tenden-
cia también confirmada en Grecia, Italia y Francia. 
El aumento de las mujeres inmigrantes en el sector 
de servicio doméstico puede explicarse en parte 
por cuatro factores interrelacionados: a) la cre-
ciente necesidad de servicios para el hogar (inclu-
yendo cuidado de niños y ancianos); b) el enve-
jecimiento de la población europea; c) la limitada 
disponibilidad de servicios públicos asequibles y 
flexibles para el cuidado de niños y ancianos; y d) 
la mayor participación de las mujeres en el mer-
cado laboral. Las mujeres jóvenes en los países de 
origen son conscientes de la demanda de servicios 
domésticos. Una encuesta llevada a cabo entre los 
años 2006 y 2008 en Georgia entre los potenciales 
migrantes que consultaron los centros de recur-
sos migratorios en busca de información mostró 
que los tipos preferidos de puestos de trabajo 
asignados fueron de “cuidadores” (47 por ciento) 
o “cualquier empleo” (18 por ciento), aunque más 
de la mitad del número total de posibles mujeres 
migrantes entrevistadas tenían un título universita-
rio (licenciatura o maestría)7.

El porcentaje de mujeres migrantes que trabajan 
en los servicios sanitarios y de asistencia 

social, en comparación con el total de las tra-
bajadoras migrantes, ha aumentado claramente 
desde 1994 hasta 2004 en varios países euro-
peos (tabla 3), pero este aumento también se ha 
producido entre las mujeres nacionales. En el 
año 2004, en el Reino Unido, una cuarta parte 
de todas las mujeres extranjeras trabajaban en el 
sector sanitario y de servicios sociales, en com-
paración con una quinta parte de todas las muje-
res nacionales. Además, cerca de 30,000 nuevos 

permisos de trabajo se han concedido a las 
mujeres migrantes que trabajan en el sector sani-
tario (en comparación con 900 en 1995), mientras 
que la cifra se elevó a 12.000 para hombres8. 

Las mujeres migrantes empleadas en los sec-

tores de ciencia y tecnología en el año 2004 
representaban sólo un pequeño porcentaje del 
total de las mujeres extranjeras empleadas. Sin 
embargo, las mujeres nacionales tampoco están 
bien representadas en estos sectores. En los 
sectores de hostelería y restaurantes, en 
los que se emplea un porcentaje significativo de 
las mujeres migrantes, las cifras difieren según 
el país. Hay un número relativamente elevado de 
mujeres migrantes que trabajan en el sector de 

venta al detalle. Por ejemplo, en Bélgica, un 
12.6 por ciento de todas las mujeres extranjeras 
trabajan en este sector y más del 10 por ciento en 
el Reino Unido. Sin embargo, entre 1994 y 2004, 
hubo una disminución relativa de las mujeres 
extranjeras empleadas en este sector, especial-
mente en Italia. 

También, un número creciente de mujeres migran-
tes, principalmente de la región de la Comunidad 
de Estados Independientes está trabajando en 
la Federación Rusa. A menudo ocupan empleos 
poco cualificados como camareras, dependientas, 
limpiadoras, y cuidadoras de niños y ancianos9.

En el área de la OSCE, los inmigrantes suelen 
ganar menos que la población nativa. El mer-
cado laboral valora mucho las cualificaciones y 
la experiencia adquiridas en el país de destino, 
medidas por años de residencia, como se mues-
tra en Perspectivas de la Migración Internacional 
de la OCDE, del 2008. Además, los migrantes 
procedentes de países no miembros de la OCDE 
tienen ingresos significativamente más bajos. Por 
el contrario, los inmigrantes que han obtenido la 
ciudadanía ganan más. La brecha salarial inmi-
grante / nativo tiende a ser menor que la brecha 
salarial de género, pero todavía existe.

1 .  G é n e r o  y  m i g r ac  i ó n :  a n t ece   d e n t es   y  h e r r am  i e n t as   pa  r a  l as  
p o l í t i cas    d e  m i g r ac  i ó n  l ab  o r a l  se  n s i b l es   a l  g é n e r o
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1.1.3 ¿La migración desafía los roles 
actuales de género?

¿En la práctica la migración desafía o esta-
biliza el orden de género? Recientes revisio-
nes y estudios empíricos de los efectos de la 
migración sobre el género arrojan resultados 
mixtos10. Algunos estudios apuntan a los efec-
tos estabilizadores de las prácticas de migra-
ción en los órdenes tradicionales de género. 
Por ejemplo, la mayoría de los migrantes no 
cuestionan las relaciones de género dominantes. 
De hecho, se pueden reproducir de forma explí-
cita las imágenes respectivas de la feminidad y 
la masculinidad si estas imágenes facilitan su 
migración. Las mujeres migrantes que trabajan en 
los nichos femeninos del mercado laboral, tales 
como el trabajo doméstico y los servicios de asis-
tencia social, son ejemplos elocuentes, ya que 
estas ocupaciones se basan en suposiciones de 
género de sus afinidades innatas para trabajar en 
los servicios de orientación social. Por otro lado, 
otros estudios empíricos apuntan a cambios en 
los roles de género provocados por la migración, 
ya que las mujeres que permanecen en sus países 
de origen asumen responsabilidades de hombres 
tanto a nivel público (derechos de la comunidad 
y representación social y política) como privado 
(cabeza de familia , negocio familiar y trabajo). 
Aunque esto a menudo conduce a una mayor 
carga de trabajo, también puede conducir a un 
mayor reconocimiento social y a la apropiación de 
las esferas públicas por parte de las mujeres. Por 
otra parte, algunas mujeres utilizan la migración 
como una estrategia para escapar de los roles de 
género restrictivos o de las relaciones violentas. 
La evidencia heterogénea empírica muestra, por 
lo tanto, que incluso si los órdenes de género 
establecidos y las formas más tradicionales de 
los conocimientos de género no son abiertamente 
desafiados, pequeños cambios en las relaciones 
de género y en los roles de género por motivo del 
trabajo podrían dar como resultado un orden de 
género más equitativo.

1.2 Cómo elaborar 
políticas migratorias: 
datos y herramientas 
para la integración 
del género 

Las políticas migratorias no son indiferentes al 
género, más bien pueden ser parciales, ciegas, 
neutrales o sensibles11: 

 
• �Las políticas parciales en materia 

de género  son aquellas que practican la 
discriminación, por ejemplo, las que excluyen 
a las mujeres de los programas de recluta-
miento, las que las discriminan salarialmente 
o las que permiten su explotación sistemática.

 
• �Las políticas ciegas al género 

resultan cuando los encargados de formularlas 
no reconocen el género como un factor deter-
minante. Un ejemplo de ello se da cuando en 
los estudios de migración el hogar se toma 
como una unidad económica, cuando en rea-
lidad se compone de hombres y mujeres con 
muy diferentes tareas y poder de decisión.

 
• �Las políticas neutrales al género , 

de facto, no tienen un impacto diferenciado 
sobre hombres y mujeres, sin embargo, sus 
resultados a veces puede ser perjudiciales 
para la mujer migrante trabajadora.

• �Las políticas sensibles al género , 
a diferencia de las tres anteriores, toman en 
cuenta los factores arraigados en la división 
de género en el trabajo y las relaciones de 
poder entre los hombres y las mujeres. Estas 
políticas utilizan datos desglosados por sexo 
y toman en cuenta quién se beneficia de 
las políticas y quién no. Pueden contener 
medidas específicas dirigidas a las mujeres, 
con el fin de lograr una mayor igualdad de 
oportunidades, derechos y obligaciones 
entre hombres y mujeres.
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1.2.1 Datos relacionados 
con el género

La medición de la migración de las mujeres no 
puede descuidarse ni ser parcial. En general, la 
medición de los flujos migratorios, así como de 
las poblaciones migrantes es todo un reto. Por 
ejemplo, debido a la naturaleza de la migración, 
es particularmente difícil estimar los movimientos 
irregulares, informales y de corta duración. Otra 
dificultad es que en su mayoría se registran las 
entradas pero no las salidas de los inmigrantes. 
Por otra parte, las diferencias en las definicio-
nes estadísticas también pueden implicar un 
reto cuando se trata de comparar los datos (por 
ejemplo, “nacidos en el extranjero” o “ciudadano 
extranjero”). Como resultado, los usuarios nece-
sitan manejar los datos con cuidado, sobre todo 
si los números de las distintas fuentes varían sig-

nificativamente. Para dar seguimiento a la Plata-
forma de Acción de Beijing, las agencias interna-
cionales acordaron recopilar datos desglosados 
por sexo, edad y otras variables, así como desa-
rrollar indicadores sensibles al género. También 
se han hecho algunos avances en la recopilación 
de datos sobre la migración económica de las 
mujeres (Tabla 4).

1.2.2 Herramientas metodológicas 
para la integración del género en las 
políticas migratorias 

El término “integración del género” se refiere a un 
conjunto de estrategias y procesos encaminados a 
abordar las cuestiones de género, por ejemplo, en 
la legislación, en los presupuestos, en las institucio-
nes estatales y en sus programas. La integración del 
género es entendida por la OSCE como un:

Tabla 4 

Fuentes que contienen datos estadísticos relativos al género 

Nombre y año de la fuente de 
datos 

¿Qué se puede encontrar? Sitio web o fuente para obtener la 
información

División de población de la Or-
ganización de Naciones Unidas: 
tendencias de migración, 2003, 
2005

Número estimado de mujeres migrantes, 1960-2000, 
todas las regiones y países, base de datos de fácil acceso 
en línea

http://esa.un.org/migration/

Eurostat: población y condiciones 
sociales

Desglose por género de emigración e inmigración de la 
Unión Europea, así como el género y la ciudadanía por 
estatus laboral y población total (disponibilidad de datos 
en intervalos de años).

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/ 
portal/page

OIT: estadísticas de migraciones 
laborales

Número de migrantes internacionales en todo el mundo de 
1986 a 2006 desglosados por sexo, país de origen, destino 
y empleo.

http://laborsta.ilo.org/cgi-bin

Banco Mundial: perspectiva 
económica global, 2006.

Amplia gama de estadísticas sobre la migración laboral y 
las remesas, aunque no en gran medida por sexo.

http://econ.worldbank.org

OECD: perspectiva de la migra-
ción internacional, 2008

Estadísticas sobre la migración dentro de países de la 
OCDE y hacia otros países de la OCDE, con un enfoque 
especial en la migración laboral. Pocos datos específicos 
de género.

http://www.oecd.org/document

OIM: módulo de lucha contra la 
trata, base de datos del 2007

Datos primarios (cuantitativos y cualitativos) sobre las 
víctimas de trata de personas.

OIM: no es accesible al público en 
general, contacto: CTS-db@iom.int

1 .  G é n e r o  y  m i g r ac  i ó n :  a n t ece   d e n t es   y  h e r r am  i e n t as   pa  r a  l as  
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Proceso de evaluación de las implicaciones 
para mujeres y hombres de cualquier acción 
planificada, incluyendo legislación, políticas o 
programas, en todos los ámbitos y en todos los 
niveles. Se trata de una estrategia destinada a 
hacer que las preocupaciones y experiencias 
de las mujeres, así como de los hombres, sean 
un elemento integrante del diseño, aplicación, 
seguimiento y evaluación de políticas y 
programas en todas las esferas políticas, 
económicas y sociales, a fin de que las mujeres 
y los hombres se beneficien por igual y para 
que la desigualdad no se perpetúe. El objetivo 
final es lograr la igualdad de género 
(OSCE 2004a). 

La integración del género, por lo tanto, requiere 
una planificación estratégica desde el inicio. Es 
importante señalar que la integración del género 
también toma en cuenta a los hombres. Por 
ejemplo, una revisión de las actividades de lucha 
contra la trata en Bielorrusia, dio lugar a cambiar 
el enfoque para incluir también a los hombres 
como víctimas de la trata de mano de obra12. Es 
importante señalar que otras políticas y prácticas 
existentes podrían contrarrestar los esfuerzos de 
la integración en un campo, se deben tomar en 
cuenta los avances en todos los ámbitos políticos 
relacionados con la migración, tales como 
políticas económicas y laborales, negociaciones 
comerciales, asuntos fronterizos, políticas de 
seguridad y políticas sociales. 

Hay tres puntos de entrada críticos que deben ser 
abordados para la integración de una perspectiva 
de género en las políticas y programas: el apoyo 
de alto nivel, la participación de los interesados ​​y 
los mecanismos habilitantes.
 
El compromiso de alto nivel es crucial. El apoyo 
puede ser mediante declaraciones oficiales 
que legitimen las iniciativas para la integración 
del género. Las referencias a los compromisos 
nacionales e internacionales, tales como la 
Plataforma de Acción de Beijing de 1995 y 
la Convención sobre la eliminación de todas 

las formas de discriminación contra la mujer, 
fortalecerían y apoyarían la declaración. 

El segundo punto de entrada son las partes inte-
resadas, tales como: a) los ministerios que crean 
un entorno para el cambio y tienen la autoridad 
para desarrollar políticas; b) los coordinadores y 
jefes de departamentos gubernamentales que 
analizan los problemas, elaboran planes y llevan 
a cabo el cambio; y c) el personal de las autori-
dades públicas, en las misiones sobre el terreno, 
en embajadas, etc., que son quienes aplican las 
políticas en su trabajo diario. Es importante que 
todos los actores estén informados y que com-
prendan la racionalidad que subyace tras los 
cambios en las políticas.

El tercer punto de entrada en importancia son 
los mecanismos habilitantes, tales como el 
presupuesto. El costo del equipo de trabajo y los 
recursos necesarios para la integración del género 
deben ser estimados en todos los programas y en 
los presupuestos de las actividades. 

Adicionalmente, el constante seguimiento y ajuste 
de políticas y procedimientos, así como el com-
promiso de todos los interesados, son cruciales 
para el proceso de integración del género. Debido 
a que la migración es un proceso en constante 
evolución, los avances en sectores específicos, 
los cambios en la composición de género y otros 
factores deben ser tomados en consideración 
cuando se evalúa el progreso alcanzado (ver sec-
ción 1.2.5). 

1.2.3 Evaluación del 
impacto de género 

Una evaluación del impacto de género es la eva-
luación sistemática de los roles, las relaciones de 
poder, los ingresos y las opciones de hombres y 
mujeres, así como de la carga de trabajo dividida 
entre ellos. Aplicada a las políticas de migración 
laboral, analiza cómo los programas de migra-
ción laboral y las políticas migratorias en general 
tienen diferentes impactos en hombres y mujeres, 
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y en las relaciones de género. Esta evaluación se 
formaliza e institucionaliza en políticas y procedi-
mientos administrativos en dos etapas:

1 .  P re - e v a l u a c i ó n :  una pre-evaluación 
evalúa si el género es relevante para la política 
planificada. Se lleva a cabo más eficazmente en 
una etapa temprana de la toma de decisiones, 
con el fin de permitir hacer cambios en las políti-
cas. Las preguntas que deben hacerse son13:

• �¿La propuesta preocupa a uno o más grupos 
destinatarios? ¿Afectará a la vida cotidiana 
de parte de la población de migrantes?

• �¿Existen diferencias entre las mujeres y los 
hombres en este campo con respecto a los 
derechos, recursos, participación, valores y 
normas relacionadas con el género, etc.? 

Si la respuesta a estas preguntas es “no”, no es 
necesario hacer la evaluación. Si la respuesta es 
“sí” o “tal vez”, es muy probable que el género 
sea relevante para la nueva política y se debe 
hacer una evaluación principal.
 
2. Evaluación principal :  datos desglosa-
dos por sexo y conocimientos sobre la dinámica 
de las relaciones de género suelen ser necesarios 
para la evaluación principal. Los criterios para la 
evaluación principal son los mismos que para la 
pre-evaluación, pero en la evaluación principal, 
estos criterios deben ser más profundos y sopor-
tados por evidencia empírica. La evaluación prin-
cipal constará de tres pasos: 

PASO 1 :  eva luac ión  de  las  d i fe ren-

cias entre los trabajadores migrantes masculi-
nos y femeninos (incluyendo las características 
demográficas de los grupos de mujeres infrare-
presentadas o sobrerepresentadas) en las polí-
ticas de migración laboral, y sus implicaciones a 
corto y largo plazo, tales como:

• �Participación: por ejemplo, la composición 
sexual del grupo o población de destino, 
la representación de hombres y mujeres 
migrantes en el sector del mercado laboral, 
el número y porcentaje de mujeres migrantes 
contratadas;

 
• �Distribución de los recursos: por ejemplo, 

tiempo, espacio, información, finanzas, 
poder económico y político, educación y 
capacitación, trabajo y carrera profesional, 
nuevas tecnologías, servicios sanitarios, 
vivienda, medios de transporte, tiempo de 
ocio;

 
• �Los derechos: discriminación sexual directa 

o indirecta (por ejemplo, en el mercado 
laboral o por medio de acuerdos migratorios 
laborales temporales), violación de los dere-
chos humanos (incluida la protección contra 
la violencia sexual y la degradación) y acceso 
a la justicia y a los procedimientos legales;

• �Las normas y valores: los que influyen en 
la división del trabajo por género, las des-
igualdades derivadas de las características 
de género.

 
PASO 2 :  Eva luac ión  de  las  razones 

que subyacen en la identificación de las diferen-
cias mencionadas anteriormente.
 
PASO 3 :  Eva luac ión  de  so luc iones : 
¿Cómo pueden las políticas contribuir a la eli-
minación de las desigualdades, prevenir nuevas 
desigualdades, y promover y mantener la igual-
dad entre hombres y mujeres? Aunque las medi-
das pueden no ser apropiadas para abordar 
plenamente las desigualdades de género, los 
instrumentos compensatorios deben ser capaces 
de suavizar los efectos negativos en las mujeres 
trabajadoras migrantes. Las soluciones propues-
tas también deben tener en cuenta las diferencias 
sectoriales específicas y las condiciones en que 
trabajan las mujeres migrantes.
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Preguntas que se podrían formular:

A nivel de los países de origen:

• �¿Existen mecanismos locales para ayudar a las potenciales mujeres trabajadoras migrantes a tomar 

sus decisiones plenamente informadas  acerca de los asuntos migratorios (condiciones de 
trabajo, remuneración, etc.)?

 
• �¿Hay acuerdos bilaterales o multi laterales  aplicables localmente? ¿Estos acuerdos abordan 

los requisitos de salario mínimo, beneficios médicos, requisitos para licencias y jornada laboral? ¿Están las 
potenciales mujeres trabajadoras migrantes al tanto de estos acuerdos?

 
• �¿Incluyen los programas de capacitación y orientación  la participación activa de la mujer 

migrante trabajadora que ya ha retornado a su país?
 
• �¿Qué tipo de regulaciones existen para supervisar las operaciones de las agencias de contratación 

y sus representantes? ¿Hay evidencia de posibles migrantes a quienes se les ha solicitado honorarios 
exorbitantes por el viaje y por otras actividades preparativas para su trabajo en el extranjero?

 
• �¿Cómo son supervisados los agentes estatales involucrados en el papeleo y los trámites  de las 

mujeres trabajadoras migrantes? ¿Hay canales para denunciar casos de violaciones de sus derechos 
por parte de agentes estatales y no estatales?

 
• �¿Hasta qué punto las embajadas y los consulados  tienen la capacidad y el conocimiento para 

ayudar a las mujeres trabajadoras migrantes a confrontar la explotación, el abuso o la violencia (información, 
apoyo jurídico, refugio, líneas de atención)? ¿Proporcionan las embajadas y los consulados asesoría legal?

• �¿Hay algún l ímite de edad  para las trabajadoras migrantes en general o para determinados sectores, 
como el trabajo doméstico o entretenimiento? ¿Se permite migrar a las madres con niños pequeños?

 
• �¿Qué servicios están disponibles para que las trabajadoras migrantes puedan enviar sus sueldos? 

¿Existen incentivos disponibles, por ejemplo, la concesión de préstamos para la promoción del espíritu 
empresarial y otras actividades que generen ingresos para los familiares no migrantes?

 
• �Para la migración a gran escala:  ¿Existen programas de apoyo a los hogares cuyas mujeres son 

cabezas de familia, como resultado de la emigración de los varones o de su deserción en el extranjero? 
¿Hay programas para los niños de padres que emigran?

 
• �¿Existen programas para la reintegración económica de las mujeres migrantes trabaja-

doras  (identificación de los sectores, las condiciones y el número de mujeres participantes)?
 
• �¿Existe la necesidad de abordar las cuestiones sociales relacionadas con el retorno de 

las mujeres trabajadoras migrantes  (las relaciones de género, las crisis matrimoniales, etc.)?

A nivel de los países de destino:

• �¿Existe una política en marcha para facilitar la identificación y protección de las mujeres en 
los mercados de trabajo que incrementan su vulnerabil idad?
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• �¿Qué tipos de programas se han establecido para facil itar su l legada y orientación? ¿Cómo 
participan en estos procedimientos los departamentos de inmigración, sanidad y trabajo ?

• �¿Existen acuerdos bilaterales o multi laterales  vigentes relacionados con los términos labo-
rales? ¿Velan éstos por los requisitos de salario mínimo, beneficios médicos, requisitos para licencias y 
jornada laboral?

 
• �¿Cómo funcionan los visados temporales de trabajo? ¿Están l igados a un empleador especí-

fico? ¿Qué sucede si un empleado hombre o mujer deja a su empleador?
 
• �¿Cómo son evaluados los empleadores  en términos de cumplimiento de las leyes y por brindar 

condiciones de trabajo decentes? ¿Quién lleva a cabo las evaluaciones? ¿Cuáles son las sanciones por 
incumplimiento y violación de los derechos de los trabajadores? ¿Cómo funcionan los procedimientos 
legales en caso que un trabajador migrante sea objeto de abuso o no reciba paga? ¿Se les permite a las 
trabajadoras migrantes continuar trabajando mientras se buscan las pruebas para los casos en fase de 
investigación?

 
• �¿Existe una escala salarial  graduada para los trabajadores de diferentes países? Si es así, ¿cuál es la 

base para el cálculo? ¿Hay una graduación salarial similar para los hombres trabajadores migrantes?
 
• �¿Está cubierto el trabajo doméstico  por la legislación laboral o está excluido?

• �¿Cómo funciona la regulación del acceso a oficios y profesiones  (reconocimiento de diplomas, 
etc.)?

• �¿Proporciona el departamento de trabajo información a los trabajadores acerca de sus derechos  
laborales?

 
• ¿Existen servicios de asistencia  adecuados disponibles para las trabajadoras migrantes?
 
• ¿Qué tipo de facilidades y servicios están disponibles para ayudar al envío de remesas?
 
• �¿Pueden trabajar los cónyuges  después de una cierta cantidad de tiempo en el país? ¿Hay algún límite 

de horas de trabajo?

• �¿Están los visados para la reunificación familiar vinculados al cónyuge? ¿Qué 
sucede en caso de divorcio o violencia doméstica?

 
• �En los casos de regularización  se ha encontrado que las trabajadoras migrantes, especialmente las 

que trabajan en hogares privados, a menudo se enfrentan a más dificultades para la entrega de la docu-
mentación requerida. ¿Qué políticas y leyes rigen la regularización y quién es apto para los programas de 
regularización?

• �¿Incluye el país la situación de las mujeres trabajadoras migrantes en sus informes de la Convención 
sobre la el iminación de todas las formas de discriminación contra la mujer?

1 .  G é n e r o  y  m i g r ac  i ó n :  a n t ece   d e n t es   y  h e r r am  i e n t as   pa  r a  l as  
p o l í t i cas    d e  m i g r ac  i ó n  l ab  o r a l  se  n s i b l es   a l  g é n e r o
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1.2.4 Migración laboral:  
indicadores sensibles al género

Al establecer las metas para los programas 
de migración laboral y los objetivos para el 
establecimiento de regímenes más inclusivos de 
género, se hace necesario desarrollar indicadores 
en este sentido. Éstos son los criterios o medidas 
con los cuales se pueden abordar los cambios 
en la mejora de las políticas. En los procesos 
migratorios, deben tenerse en cuenta tanto los 
indicadores cuantitativos como los cualitativos, 
ya que las relaciones de género sólo pueden 
ser parcialmente medidas por los indicadores 
cuantitativos. Estos indicadores incluyen, entre 
otros: la distribución de ingresos, la participación 
de la mujer migrante en el sector específico del 
mercado de trabajo y los incidentes de violencia 
contra las mujeres migrantes. A continuación se 
exponen algunos ejemplos de indicadores útiles 
y algunas preguntas que se podrían formular 
respecto a la migración laboral femenina14. 

1.2.5 Evaluación de la integración del 
género en las políticas de migración 
laboral

Tanto las autoevaluaciones como las evaluaciones 
externas se pueden utilizar para medir el alcance 
y la calidad de la sensibilidad de género en las 
políticas de migración laboral. Por un lado, las 
autoevaluaciones fomentan la propia capacidad 
de las administraciones, promoviendo así el 
aprendizaje organizativo y la identificación de 
buenas prácticas desde dentro. Por otro lado, las 
evaluaciones externas proporcionan una visión 
exterior y una evaluación más independiente 
de la aplicación y el impacto de las medidas y 
políticas. Los métodos de evaluación pueden 
ser cuantitativos y cualitativos, en función de la 
conveniencia y la oportunidad.

Existen cuatro indicadores generales para la 
evaluación de la integración del género en las 
políticas migratorias de mano de obra que son:

 
• �El uso de estadísticas desglosadas por sexo 

y análisis de género;

• �La medida en que las mujeres y los hombres 
contribuyen a la formulación de políticas;

 
• �La medida en que las cuestiones de género 

se reflejan en los programas de migración de 
mano de obra o en las políticas, incluyendo 
los indicadores apropiados de logros en el 
campo de la igualdad de género;

• �La evidencia de la capacidad organizativa 
para el desarrollo y el cambio. 

Los indicadores desarrollados anteriormente 
(capítulo 1.2.4) para las políticas de migración 
laboral sensibles al género en los países de origen 
y destino pueden servir de base para criterios de 
evaluación más detallados.
 
Debido a las peculiaridades de la migración 
laboral, los evaluadores y los evaluados pueden 
enfrentarse a algunos desafíos, cuyos ejemplos, 
junto con sugerencias para superarlos, se 
presentan a continuación:

 
• �La población objetivo tiende a fluctuar en los 

programas de migración laboral temporales y 
estacionales. Los evaluadores deben, en su 
caso, optar por un seguimiento continuo en 
vez de por una prueba de “antes y después”.

• �La evaluación debe tomar en cuenta las 
complejidades del proceso de migración. 
Si un programa de gran magnitud o varios 
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programas son objeto de evaluación, se 
debe tomar en cuenta lo siguiente: ¿En qué 
etapa o etapas del proceso de migración 
se enfoca la política: antes de la partida, 
durante el viaje, a la llegada, o durante la 
estancia, la integración, el retorno o el flujo 
de recursos? Una evaluación puede lograrse 
agrupando las actividades de acuerdo con el 
tipo de intervención. Si el resultado muestra 
una concentración en una de las etapas del 
proceso migratorio y lagunas en las demás, 
el evaluador debe preguntar si esto es 
intencionado y qué efectos están presentes 
en las otras etapas.

 
• �Las políticas recomendadas por los 

evaluadores pueden estar políticamente 

influenciadas por el debate público sobre 
temas de inmigración y de género. Por 
lo tanto, toda recomendación debe ser 
cuidadosamente justificada y documentada 
en las estadísticas o datos cualitativos.

 
• �Las medidas contra la violencia de género y 

la explotación, y los programas para mejorar 
las condiciones o para reglamentar los 
sectores laborales informales son difíciles de 
evaluar debido a los problemas derivados 
de la obtención de datos y de la exactitud 
de la información. Por eso, los evaluadores 
además de ser cautelosos a la hora de 
solicitar y procesar cifras exactas, deben 
confiar más en la información cualitativa de 
informantes expertos.

1 .  G é n e r o  y  m i g r ac  i ó n :  a n t ece   d e n t es   y  h e r r am  i e n t as   pa  r a  l as  
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1.3 Conclusiones

La migración laboral no es neutral al género. En este 

capítulo se ha señalado cómo influye el género en 

las causas de la migración, cómo se migra, dónde se 

migra, el tipo de trabajo que se espera o se es capaz 

de obtener y las vulnerabilidades a las que se está 

expuesto durante todo el proceso migratorio. Al poner 

de relieve la naturaleza de género de la migración  

laboral, en este capítulo se ha dejado claro que, 

debido a la feminización de la migración laboral, la 

creciente demanda de las trabajadoras migrantes, 

la discriminación y el trato desigual que sufren a 

menudo las mujeres migrantes, existe una mayor 

necesidad de políticas de migración laboral sensibles 

al género. 

A fin de facilitar la difícil tarea de la integración del 

género en las políticas migratorias, este capítulo 

ha sugerido algunas herramientas prácticas que se 

pueden utilizar en el proceso, tales como evalua-

ciones de impacto de género, indicadores, autoe-

valuaciones y evaluaciones externas. Por otra parte, 

en este capítulo se hace un llamamiento para que se 

elaboren estadísticas desglosadas por sexo y bases 

de datos que provean los insumos necesarios para 

determinar y evaluar si determinados programas 

de migración laboral y políticas migratorias tienen 

impactos diferenciados en los trabajadores migrantes 

masculinos y femeninos. En el desarrollo de las políti-

cas de migración laboral sensibles al género se debe 

tomar en cuenta el hecho de que la migración laboral 

y los roles de género son dinámicos, cambian con el 

tiempo y varían dependiendo de los contextos. 
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Notas Finales
1 	 Las cifras para la Unión Europea están basadas en Eurostat (2008).

2 	 Moreno-Fontes Chammartin (2008: 4).

3 �	� Datos del Observatorio Permanente de la Inmigración, Dirección General de Inmigración, Ministerio de Trabajo e Inmigración de 
España (abril 2009).

4 	 OIT. 

5 �	� Dentro de la OSCE, la Oficina de la Representante Especial y Coordinadora para la Lucha contra la Trata de Personas mejora la 
concienciación sobre todas las formas de trata de personas y ayuda a fomentar la voluntad política para combatir el problema. 
Colabora para que los Estados participantes de la OSCE cumplan sus compromisos y recomendaciones (véase la OSCE, 
2007b). Además, la Oficina coordina esfuerzos contra la trata dentro de la OSCE y coopera con organizaciones internacionales, 
así como con los actores relevantes de la sociedad civil. Para conocer las medidas específicas para la protección y derechos 
de las víctimas de trata, consulte la OSCE / ODIHR (2004), la OSCE (2006b), la OSCE (2007a) y la OSCE (2008).

6 	 Fuente: Oso Casas y Garson (2005).

7 	 OIM (2008e 3,5, 10).

8 	 Kofman, Raghuram y Merefield (2005).

9 	 Laruelle (2007).

10 ���	� Morokvasic (2007); Donato et al. (2006); Mahler and Pessar (2006); Schwenken (2008); Keough (2006); Chang and Ling (2000); 
Wang (2007).

11 	 OIT (2003).

12 	 OIM Minsk (2008).

13 	 EC (n.a).

14 	 Compilación y modificaciones por Helen Schwenken, basado en UNESCAP (2004).
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Los destinos de los migrantes se están ampliando: 
mientras que países como Canadá y los Estados 
Unidos de América habían sido tradicionalmente 
los países de destino, la Federación Rusa, Kazajs-
tán y muchos países de la Unión Europea se han 
convertido ahora en nuevos centros de destino 
para los migrantes. Como resultado, un creciente 
número de países de destino en el área de la 
OSCE han tenido que crear nuevos sistemas y 
políticas de inmigración. Los países de destino 
necesitan decidir en qué medida abrirán su mer-
cado laboral y si optarán o no por una migración 
laboral permanente y/o temporal. 

Al revisar las políticas de admisión y post-admi-
sión en los países de destino desde una perspec-
tiva de género, surgen muchas preguntas: ¿Cómo 
toman en cuenta las políticas laborales de admi-
sión permanente la dimensión de género? ¿Hay 
lagunas en las políticas actuales, y si es así, cómo 
pueden ser resueltas? ¿El sistema de cuotas de 
admisión y otros instrumentos administrativos 
brindan a la mujer igualdad de acceso? ¿Cuáles 
son los retos y las barreras con que se enfrentan 
las mujeres en los sectores altamente cualifica-
dos? ¿Qué medidas deben tomarse en los países 
de destino para usar más eficientemente el pool 
de trabajadores migrantes altamente cualificados?
 
La mayoría de las mujeres migrantes están 
incluidas en la migración laboral temporal, ya 
sea a través de programas o por medio de los 
canales informales. A menudo ocupan puestos 

de trabajo dominados por mujeres tales como el 
empleo doméstico y los servicios relacionados 
con el cuidado y la asistencia personal. Estos 
trabajos no son necesariamente de explota-
ción, pero ya sea debido a su carácter infor-
mal o a la falta de cobertura por la legislación 
laboral, son altamente vulnerables al abuso y 
la explotación1. ¿Cómo, entonces, se podría 
reducir esta vulnerabilidad? ¿Cómo se pueden 
desarrollar políticas que permitan una mayor 
cantidad de oportunidades legales de empleo 
temporal en las ocupaciones (menos cualificadas) 
en las que predominan las mujeres? ¿Cómo se 
puede contrarrestar la violencia contra las mujeres 
migrantes relacionada con el lugar de trabajo?
 
Los puntos de referencia para las políticas de 
admisión y post-admisión sensibles al género en 
los países de destino vienen dados en concordan-
cia con el enfoque basado en tres dimensiones de 
derechos previamente subrayados en la introduc-
ción de esta Guía: garantía de los derechos de las 
mujeres a las oportunidades legales de migración 
en condiciones de igualdad, a los planes de inmi-
gración y al mercado laboral, de ser posible donde 
puedan aplicar sus cualificaciones originales; 
garantía de los derechos de las mujeres dentro 
del proceso migratorio a condiciones de trabajo 
decentes y no discriminatorias ; derecho a una 
vida familiar y al desarrollo de aptitudes y com-
petencias, así como remuneración justa y otros 
beneficios de la contratación.

2 Las políticas y 
prácticas en los 
países de destino
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A simple vista, las polít icas de migración 
laboral de los países de destino aparentan 
ser neutrales al género pero no lo son. En 
este sentido, el capítulo está dividido en dos 
temas diferentes. En primer lugar, se revisan 
las políticas vigentes en los países de destino en 
términos de sus impactos de género. Se destacan 
las buenas prácticas y se brindan las recomenda-
ciones clasificadas de acuerdo a la permanencia 
de las regulaciones migratorias. En segundo lugar, 
se examina el papel que las partes interesadas 
–como sindicatos, organizaciones no guberna-
mentales, diáspora y empresas privadas– des-
empeñan en el apoyo y protección de las mujeres 
trabajadoras migrantes. Una mayor cooperación 
entre los gobiernos y los otros actores podría, por 
ejemplo, permitir un mayor acceso a los recursos 
y las redes, lo que puede ayudar a que las políti-
cas migratorias sean más inclusivas.

2.1 Evaluación  
de la demanda de  
migración laboral 

A través de diferentes medios, los gobiernos y los 
responsables de formular las políticas –a menudo 
en consulta con las partes interesadas, tales como 
las asociaciones de empleadores, sindicatos y 
autoridades regionales– evalúan la necesidad 
de mano de obra extranjera en un determinado 
país, sector de empleo o región. Una vez que 
se ha determinado la demanda, las autoridades 
deben establecer cuotas o techos, a fin de fijar los 
límites numéricos de admisión para la migración 
temporal o permanente. Para el establecimiento 
de cuotas y límites a partir de una perspectiva de 
género, se deben tener en cuenta los siguientes 
aspectos:

 

1. �Que las decisiones se tomen sobre la 

base de evidencias , incluyendo 
fuentes como las proyecciones económicas, 
los informes de los empleadores, las esta-
dísticas del mercado de trabajo y las tasas 
regionales de desempleo. Sin embargo, 
para considerar adecuadamente todas las 
cuestiones de género, las fuentes deben 
incluir datos desglosados ​​por sexo, a fin de 
evaluar el mercado laboral por segmentos 
de género.

 
2. �Que todas las partes interesadas 

relevantes  sean consultadas en relación 
con las cuotas y techos, ya que pueden 
contribuir a la evaluación de las igualdades y 
desigualdades de género y de los impactos 
esperados.

 
3. �Que la elección de los secto-

res y profesiones  para las cuotas y 
techos negociados reflejen la realidad de 
la demanda laboral. Algunos puestos de 
trabajo ocupados predominantemente por 
mujeres, a menudo no se tienen en cuenta 
para las cuotas y los techos, tales como 
los puestos de trabajo de cuidadoras, 
enfermeras privadas, niñeras y trabajadoras 
domésticas. Al evaluar las necesidades de 
trabajadores migrantes, estas categorías 
de empleos también deben tenerse en 
cuenta, ya que la demanda existe. Es crucial 
reconocer estas categorías de empleo en el 
mercado laboral para evitar que se llenen de 
trabajadores indocumentados.

 
4. �Que la notificación de las cuotas 

autorizadas  se haga de forma oportuna 
para que el reclutamiento sea justo y equi-
tativo. Además, se deben establecer las 

normas y estándares mínimos de 

reclutamiento  para evitar malas prácti-
cas por parte de agencias de reclutamiento 
no reguladas.

2 .  Las    p o l í t i cas    y  p r á c t i cas    e n  l o s  pa  í ses    d e  d es  t i n o
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2.2 Regulaciones basa-
das en el empleo para la 
inmigración permanente 

Las regulaciones para la inmigración perma-
nente se refieren a los esquemas que permiten 
al migrante permanecer indefinidamente en el 
país de destino. En la mayoría de los casos, las 
regulaciones de inmigración permanente están 
conectadas o permiten la migración laboral. 
La migración permanente es atractiva para las 
mujeres migrantes por su relativa seguridad, la 
concesión de poder traer a su cónyuge así como 
a sus dependientes directos, y la subsecuente 
elegibilidad para su integración, así como por los 
beneficios en materia de seguridad social. En esta 
sección se analiza si las mujeres migrantes tienen 
el mismo acceso a la inmigración permanente que 
sus contrapartes masculinas en algunos países 
seleccionados.

2.2.1 La composición de género 
de la inmigración permanente

En el área de la OSCE, hay diferencias significa-
tivas entre los países en materia de inmigración 
laboral. En Italia, Japón, Reino Unido y Portugal, 
por ejemplo, la proporción de migrantes que 
entran en el marco de un programa laboral es 
significativamente mayor que en Suecia, Austria, 
Suiza, Países Bajos, Estados Unidos, Francia o 
Alemania. La parte de los inmigrantes que se unen 
a miembros de la familia es significativa en casi 
todos los países, y la proporción de mujeres entre 
los que entran como esposas y dependientes es 
mayor que la de hombres (gráfico 1).
 
El camino hacia la residencia permanente y la ciu-
dadanía también difiere de un país a otro. En algu-
nos países, determinadas categorías de visado y 
de residencia no permiten las extensiones des-
pués de un período de tiempo determinado. En 
otros países, como Suecia, casi todos los tipos de 

Inmigración de tipo permanente por categoría de admisión en los países  
seleccionados, 2006 (en porcentajes del total de admisiones). 

Fuente: OCDE (2008)
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permisos de residencia permiten optar al estatus 
de residente permanente2.

El gráfico 2 muestra que la composición de género 
en general de todos los inmigrantes permanentes 
en dos de los países con tradición migratoria más 
importantes, Estados Unidos y Canadá, es relati-
vamente equilibrada. Desde finales de 1980, las 
mujeres han representado aproximadamente un 
50-55 por ciento de todos los inmigrantes, con 
la excepción de una aguda recesión en los Esta-
dos Unidos entre 1989 y 19923. Ambos países se 
consideran a sí mismos sociedades de colonos 
y admiten un número significativo de inmigrantes 
de forma permanente. En principio, las mujeres y 
los hombres pueden entrar de la misma manera, 
como migrantes económicos valorados por sus 
aptitudes o activos, como familiares de otros 
parientes previamente establecidos, o como refu-
giados por razones humanitarias. 

Podría parecer que la afluencia moderadamente 
estable de mujeres como inmigrantes permanen-
tes no requiere nuevas medidas. Sin embargo, 
debido a las normas sociales y culturales, las 
mujeres migrantes son más propensas que los 
hombres migrantes a ser admitidas en los visados 
con categoría de esposas dependientes y miem-
bros de la familia, y no como solicitantes princi-
pales (por ejemplo, como empleadas inmigrantes 
y trabajadoras). En consecuencia, no tienen el 
derecho a trabajar, ni son elegibles para todos los 
tipos de servicios de integración. En los Estados 
Unidos, del 2001 al 2004, las mujeres representa-
ban el 60 por ciento de los inmigrantes permanen-
tes que entraron como esposas o miembros de la 
familia, las dos terceras partes como parientes de 
ciudadanos estadounidenses y el 61 por ciento 
como cónyuges de ciudadanos americanos4. En 
Canadá se observan casi los mismos indicadores: 
el 61 por ciento de los inmigrantes del tipo fami-
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Canadá y Estados Unidos: porcentajes de mujeres de todas las  
edades en admisiones anuales de residencias permanentes, 1986-2005. 

Gráfico 2

Fuentes: Ciudadanía e Inmigración Canadá, Canadá (2006): Facts and Figures 2006: Immigration Overview – Permanent and Temporary Residents.  
http://www.cic.gc.ca/english/resources/statistics/facts2006; Oficina de Estadísticas de Inmigración de Estados Unidos (INA and Department Of Homeland 

Security) Yearbook of Immigration Statistics, Annual Reports, 1986-2005; tomado de Boyd (2006: 14).
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lia fueron mujeres. Si solo se tomara en cuenta al 
solicitante principal, las mujeres representan solo 
el 29 por ciento de todos los solicitantes principa-
les en la clase económica y el 37 por ciento en la 
clase humanitaria (admitidos como refugiados por 
la Convención de las Naciones Unidas)5.

A partir de estas cifras se puede ver claramente 
que el modo de entrada legal está estrechamente 
relacionado con el género, al existir una brecha de 
género entre la migración familiar y la económica, 
y que incluso dentro de la migración económica 
existe esta brecha (como se pudo observar en la 
diferenciación entre principal/dependiente). Este 
hallazgo demuestra que, aunque las políticas se 
formulan con una perspectiva de género neutral, 
cuando se combinan con factores sociales mayo-
res, pueden conducir a resultados selectivos, y en 
consecuencia no neutrales.
 
Por lo tanto, en términos de inmigración perma-
nente basada en el empleo, en particular, de las 
mujeres altamente cualificadas, las políticas 
de admisión permanentes precisan una mayor 
reflexión.

2.2.2 Cuestiones de género  
en los sistemas por puntos

Una forma de adquirir el estatus permanente en 
algunos países de destino es a través del sistema 
basado en puntos, que se utiliza en Canadá, 
Reino Unido y Nueva Zelanda, entre otros; la 
República Checa cuenta con un sistema similar 
(cuadro de texto 2.1)6. El sistema de puntos se 
considera el instrumento más justo y neutral en 
materia de género para el manejo de la inmigra-
ción permanente. Sin embargo, sobre la base de 
las conclusiones anteriores, de que la mayoría de 
los solicitantes principales son hombres, esta sec-
ción examinará si los sistemas por puntos afectan 
a las mujeres y los hombres de manera diferen-
ciada, y si les brindan las mismas posibilidades 
para la inmigración y el empleo.
 
Algunas de las áreas de género relacionadas con los 
sistemas por puntos y objeto de preocupación son:

a) �En la mayoría de los sistemas por puntos, 
se atribuyen puntos adicionales 

si el solicitante está dentro de 

Cuadro de texto 2.1
 
¿Qué son los sistemas de inmigración por puntos?

Los sistemas por puntos son considerados con frecuencia como una forma objetiva de política 

migratoria que no permite la discriminación por etnia, raza y/o país de origen.

 

Los sistemas por puntos utilizan los criterios de capital humano tales como el nivel de educa-

ción, ocupación, aptitudes lingüísticas, edad y experiencia laboral. Los puntos, por lo tanto, son 

adjudicados sobre la base de las destrezas y aptitudes del individuo (a mayor educación mayor 

puntuación) y las características personales (un solicitante en edad productiva a menudo es 

premiado con mayor puntuación). El solicitante deberá obtener un rango mínimo de puntos 

previamente establecido para ser considerado un migrante económico potencial. Aquellos que 

no pueden adquirir suficientes puntos para entrar como  migrante económico en el marco del 

sistema de puntos, se ven subsecuentemente relegados a migrar en otras categorías, tales 

como permisos de trabajo temporales y/o en las clases familiares. 

Fuente: McLaren y Black (2005).
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un cierto intervalo de edad . En 
el Reino Unido, por ejemplo, los puntos 
adicionales se conceden a los solicitantes 
menores de 28 años para las solicitudes 
iniciales. Este límite de edad puede ser 
discriminatorio para las mujeres con niños 
pequeños, que no son capaces de asumir un 
trabajo a tiempo completo en el extranjero 
en esta etapa de sus vidas, y tampoco 
podrán obtener estos puntos extra cuando 
ya sean capaces de asumirlo.

 
b) �Usualmente las mujeres no 

hacen la solicitud como migran-

tes principales, sino más bien 

como dependientes . En la mayoría 
de los sistemas por puntos, los miembros 
principales de una familia (cónyuge e hijos) 
reciben el estatus de dependencia, es decir, 
que también se mueven como “migrantes 
económicos”, pero bajo el paraguas del 
solicitante principal. Teniendo en cuenta que 
los hombres son más propensos a adquirir 
las habilidades que requieren los puntos de 
capital humano, más hombres que mujeres 
se postulan como migrante principal. Por 
ejemplo, en el año 2003 en Canadá, sólo el 
28.5 por ciento de los solicitantes primarios 
fueron mujeres (15 por ciento de las cuales 
entraron como cuidadoras con derecho a 

Tabla 5 

Canadá: clase familiar y clase económica, por sexo, 2006. 

Censo: año 2006 Hombres Mujeres Totales Mujeres %

Clase Familiar Número total
28,516

Número total: 
41,988

Número total: 
70,506

del total = 60
Por categoría:

Esposos(as) y compañeros(as) en unión de hecho 17,088 28,189 45,278 62

Prometidos(as) 9 6 15 40

Hijos e Hijas 1,733 1,458 3,191 46

Padres y abuelos 8,931 11,075 20,006 55

Otros 755 1,260 2,016 63

Inmigrantes económicos Número total: 
71,896

Número total: 
66,361

Número total: 
138,257

del total = 48
Por categoría:

Trabajadores cualificados - solicitantes principales 31,053 13,110 44,163 30

Trabajadores cualificados - esposos(as) y dependientes 25,198 36,588 61,786 43

Empresarios - solicitantes principales 709 112 821 14

Empresarios - esposos(as) y dependientes 947 1,330 2,277 58

Trabajadores por cuenta propia - solicitantes principales 228 92 320 29

Trabajadores por cuenta propia -  
esposos(as) y dependientes 271 361 632 57

Inversores - solicitantes principales 1,866 335 2,201 15

Inversores - esposos(as) y dependientes 2,252 3,574 5,826 61

Candidatos de provincias/territorios -  
solicitantes principales 3,568 1,104 4,672 24

Candidatos de provincias/territorios -  
esposos(as) y dependientes 3,427 5,237 8,664 60

Cuidadores(as) personales con derecho a  
pernoctar en el domicilio - solicitantes principales 164 3,383 3,547 95

Cuidadores(as) personales con derecho a  
pernoctar en el domicilio - esposos(as) y dependientes 2,213 1,135 3,348 34

Fuente: Tabla basada en cifras de Ciudadanía y Migración de Canadá (2006).
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pernoctar en el domiciio)7. En el 2006, el 
58 por ciento de los que se trasladaron a 
Canadá como dependientes o cónyuges en 
la categoría de migrante económico eran 
mujeres, y las mujeres constituían el 60 por 
ciento de todos los que se trasladaban a 
Canadá en concepto de clase familiar (Tabla 
5). En Australia y Nueva Zelanda, se puede 
observar un patrón similar.

c) �Los ajustes en las normas de 

admisión pueden golpear con 

más severidad a las mujeres 

en tiempos de recesión econó-

mica . Los sistemas flexibles de admisión, 
tales como el sistema basado en puntos 
del Reino Unido, permiten ajustes a corto 
plazo en las reglas de admisión. Debido 
a la recesión económica mundial en el 
2008 y 2009, el Reino Unido endureció sus 
normas de admisión, suspendiendo el nivel 
3 del sistema basado en puntos (PBS) para 
asegurarse de que, por el momento, ningún 

extranjero de fuera del espacio económico 
europeo pudiera ir al Reino Unido para 
trabajar en un empleo de baja cualifica-
ción. Además desde el 1 de abril del 2009, 
las pruebas para empleos cualificados del 
nivel 2 del mercado laboral se han hecho 
más estrictas, y los migrantes altamente 
cualificados para el nivel 1 de la PBS requie-
ren una titulación y un salario mínimo anual 
de £20,0008. Estos cambios no sólo reducen 
el número de inmigrantes totales (como se 
pretendía), sino que afectan específicamente 
a las mujeres, ya que algunas profesiones 
típicamente femeninas sólo requieren una 
licenciatura y los salarios tienden a ser 
menores en los sectores femeninos. Por 
otra parte, tiende a haber más migrantes 
masculinos titulados que mujeres migrantes 
tituladas. 

d) �Los sistemas por puntos para 

trabajadores independientes no 

suelen beneficiar a las mujeres 

Cuadro de texto 2.2
 
Reino Unido: tomada en cuenta la licencia  
de maternidad en el sistema basado en puntos

[.] Nivel 1 (general): ingresos: las mujeres que han estado un tiempo fuera del mercado laboral 

para tener hijos no han sido capaces de progresar en su potencial de ingresos en la misma 

medida que un hombre que no ha dedicado tiempo a criar a los hijos. Esto significa que las 

mujeres son objeto de discriminación indirecta por el nivel 1 de la tabla de puntos general, que 

otorga más puntos a mayores ingresos. 

Se han puesto en marcha arreglos especiales para calcular los puntos concedidos por los 

ingresos de las mujeres que han solicitado permiso por maternidad de un empleo durante su 

concesión inicial de nivel 1. En general, los puntos de ingresos anteriores sólo pueden ser rec-

lamados para un único período consecutivo de doce meses, desde los quince meses inmediata-

mente anteriores a la fecha de solicitud. El solicitante podrá reclamar los puntos por un período 

de ingresos de doce meses fuera de este período, en los casos en que pueda demostrar que 

ha estado ausente de los lugares de trabajo en algún momento durante los últimos doce meses 

debido a un período de permiso por maternidad o adopción relacionados [.].

Fuente: Reino Unido (2008:10)
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migrantes , ya que muchas de ellas no 
pueden cumplir los requisitos en materia de 
capital disponible y/o calificaciones formales 
de educación y aptitudes.

¿Pueden los sistemas por puntos tomar en 

cuenta el género?

Los sistemas por puntos se formulan de una 
manera neutral en materia de género, pero por 
una variedad de razones, tienen resultados selec-
tivos en ese aspecto. Por ejemplo, los sistemas 
educativos de los países de origen están fuera 
de la responsabilidad y la competencia de los 
gobiernos de los países de destino. Sin embargo, 
los países receptores de migrantes pueden tomar 
medidas para hacer que los sistemas por puntos 
sean más sensibles al género. Por ejemplo, se 

deben estudiar cuidadosamente las preferencias 
o limitaciones por razones de edad, tomando en 
consideración el tiempo de tener hijos, con el 
fin de no discriminar innecesariamente entre los 
solicitantes masculinos y femeninos cuando se 
comparan las edades para alcanzar las metas 
profesionales (véase el ejemplo del Reino Unido 
en cuadro de texto 2.2).

Las necesidades de género deben tenerse en 
cuenta en los procedimientos anuales de pla-
nificación, seguimiento y ajustes ad hoc de los 
sistemas de inmigración basados ​​en puntos, por 
parte de los órganos responsables, tales como 
los comités migratorios, con el fin de reducir al 
mínimo las disparidades de género en términos de 
la cantidad de solicitudes y admisiones, debido a 

Tabla 6

Porcentaje de mujeres entre 15 y 64 años en puestos de trabajo para los cuales están 
sobrecualificadas, por región de nacimiento, para países europeos seleccionados, 
2003-2004 

País Nacionales Extranjeras Extranjeras de países de fuera 
del área de la OCDE

Austria 9.3 24.8 32.8

Bélgica 17.7 24.6 27.2

República Checa 6.6 12.8 22

Dinamarca 10.5 19.7 31

Finlandia 18.8 26.2 38

Francia 14.2 18.8 19.8

Alemania 9.9 23.6 32.3

Grecia 9 53.4 62

Hungría 7.3 10.5 8.9

Irlanda 15.6 23.9 38.2

Italia 7.1 27.4 34

Luxemburgo 3.2 14.1 31

Noruega 10.6 25.1 35.9

Portugal 8.9 16.2 18.7

España 24.4 47.6 56.7

Suecia 7.2 15.3 23.2

Reino Unido 14.9 17 18.7

Fuente: Rubin et al. (2008a: 83). 
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diferencias en los sectores de empleo, requisitos 
educativos y remuneraciones salariales.

2.2.3 Descualificación o degradación 
de las mujeres migrantes  
cualificadas y altamente cualificadas 

El hecho que entren cantidades insignificantes de 
mujeres migrantes al mercado laboral en los nive-
les superiores (tanto en los planes de migración 
permanentes como en los temporales), no signi-
fica que sus cualificaciones sean bajas. Las muje-
res migrantes se ven desproporcionadamente 
afectadas por los fenómenos de descualificación 
y degradación. La Oficina europea de encuesta de 
la fuerza laboral para el 2005 proporciona datos 
de la Unión Europea. Las mujeres migrantes con 
alto nivel educativo tienen el doble de probabilida-
des que las mujeres nativas con el mismo nivel de 
ocupar puestos de trabajo de baja cualificación, 
la mayor incidencia de descualificación se da en 
mujeres migrantes de terceros países con alto 

nivel educativo (Tabla 6 y gráfico 3)9.

Hay dos posibles explicaciones para la tendencia 
de descualificación (por ejemplo, mujeres profe-
sionales que trabajan en sectores distintos de su 
profesión) y degradación (por ejemplo, enfermeras 
trabajando como auxiliares de enfermería) para 
las mujeres migrantes, apuntando ambos casos 
a barreras a las que las mujeres migrantes se 
enfrentan, independientemente de su formación 
individual, el número de hijos que tienen, o su dis-
posición a trabajar. La primera explicación es que 
las políticas de inmigración de los países de des-
tino industrializados tienden a favorecer la medi-
cina, la alta gerencia, la ingeniería, la tecnología 
de la información y la investigación, campos que 
los hombres tienden a dominar como una cues-
tión de elección, mientras que las mujeres eligen 
otras carreras, dando como resultado que haya 
una mayor proporción de hombres migrantes alta-
mente cualificados en estos campos. La segunda 
explicación es que las mujeres migrantes con la 
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misma educación y aptitudes son más propensas 
que las mujeres nativas a trabajar en puestos de 
trabajo desproporcionados a su nivel educativo. 
Las principales razones son que: sus solicitudes 
son rechazadas, no solicitan los puestos adecua-
dos, sus títulos profesionales no son reconocidos, 
y su experiencia profesional adquirida en el país 
de origen no se considera igual a la adquirida en 
el país de destino. Otra razón principal es que las 
mujeres altamente cualificadas trabajan en pues-
tos de trabajo a tiempo parcial de baja condición 
y responsabilidad10. La falta de empleo adecuado 
para mujeres migrantes cualificadas y altamente 
cualificadas no sólo es problemático para las per-
sonas afectadas sino también para la sociedad, y 
da como resultado un importante “desperdicio de 
cerebros”. 

En el caso del primer factor de elección individual 
profesional, es difícil lograr un cambio a corto 
plazo, en cambio los gobiernos pueden mitigar el 
problema de la descualificación, el “desperdicio 
de cerebros” y la degradación mediante la intro-
ducción de medidas tales como:

 
• �Facilitar el reconocimiento de diplomas y 

títulos obtenidos en el extranjero;
 
• �Brindar oportunidades para complementar la 

educación obtenida en el extranjero y no 
requerir el reingreso en el sistema educativo 
desde el principio (como suele ser el caso de 
los títulos universitarios);

 
• �Establecer cursos certificados de actuali-

zación para las mujeres migrantes que han 
estado alejadas de su profesión por un cierto 
período de tiempo;

 
• �Ofrecer cursos presenciales y a distancia 

(on-line) que permitan a las mujeres migran-
tes conocer el lenguaje técnico y las caracte-
rísticas locales de una profesión;

 
• �Aumentar el acceso de los extranjeros al 

sector público de empleo, porque las mujeres 

migrantes cualificadas se orientan más a tra-
bajar en profesiones cubiertas por el sector 
público;

• �Sensibilizar a los empleadores para que 
tomen en cuenta a las mujeres migrantes 
altamente cualificadas a la hora de brindar 
oportunidades laborales.

2.3 Migración temporal 
basada en el empleo
Los países difieren en sus políticas de admisión 
para los migrantes temporales de mano de obra. 
Los enfoques más comunes son:

1. �El modelo de “capital humano”: este modelo 
evalúa a los posibles inmigrantes sobre la 
base de criterios que los gobiernos conside-
ran como la siembra de buenas predicciones 
para cosechar éxitos económicos a largo 
plazo a través de la búsqueda de candidatos 
graduados y empresarios, por lo que este 
principio en su mayoría es utilizado para 
la inmigración permanente (capítulo 2.2), 
aunque también para la admisión temporal 
con una perspectiva de continuidad. 

 
2. �El modelo dirigido por el empleador: éste 

se basa en las necesidades actuales reales 
de los empleadores, en lugar de en un 
“posible empleo”, necesidades que deben 
ser satisfechas con candidatos inmigrantes 
específicos.

3. �El “orientado al sector” o “modelo de 
escasez”: Éste identifica ciertas áreas u ocu-
paciones deficitarias que los empleadores 
están autorizados a cubrir mediante la con-
tratación de mano de obra proveniente de 
cualquier lugar del mundo. En consecuencia, 
las listas de dichas ocupaciones con esca-
sez de mano de obra son generalmente 
establecidas.

2 .  Las    p o l í t i cas    y  p r á c t i cas    e n  l o s  pa  í ses    d e  d es  t i n o
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4. �El modelo “basado en el empleo actual”: en 
él se ofrecen los permisos de trabajo y los 
migrantes ya presentes en un país tienen 
la oportunidad de regularizar o mejorar su 
status11.

Sin embargo, los sistemas de inmigración de 
muchos países no encajan exactamente en uno 
de estos modelos. Por ejemplo, las normas de 
inmigración de España son una mezcla de los 
modelos 2, 3 y 4, y en ellas la escasez se deter-
mina en consulta con los sindicatos, las asocia-
ciones de empresarios y las autoridades regiona-
les. Una vez se ha elaborado la lista de vacantes, 
se envía a los países con los cuales España ha 
firmado acuerdos bilaterales de migración de 
mano de obra. España también ha ofrecido opcio-
nes de regularización a los migrantes en su país. 
Canadá es otro ejemplo de un sistema híbrido de 
selección de migrantes, ya que sólo una cuarta 
parte del número anual de los nuevos inmigran-
tes se selecciona de acuerdo con el sistema por 
puntos y el resto a través de otros esquemas. Los 
empleadores canadienses también pueden con-
tratar trabajadores extranjeros a su conveniencia, 
aunque no reúnan los criterios estipulados en el 
sistema por puntos. Tales sistemas híbridos pro-
bablemente prevalezcan en la forma de selección 
de los inmigrantes en el futuro, ya que facilitan la 
selección de los mismos en consonancia con las 
tradiciones de un país y con la forma en que fun-
cionan su economía y el mercado laboral. 

La migración laboral temporal es común en una 
amplia gama de ocupaciones, incluyendo agri-
cultura, construcción, turismo, entretenimiento, 
servicios domésticos y de cuidado personal, entre 
otras. A menudo se gestiona a través de acuer-
dos bilaterales en materia de migración laboral, en 
los cuales los países cooperan para alcanzar sus 
propios objetivos (véase también el capítulo 3.1 
sobre los acuerdos bilaterales y multilaterales). Sin 
embargo, todavía hay muchos sectores que no 
están cubiertos por acuerdos bilaterales. Por con-
siguiente, conviene tener en cuenta las opciones 
de migración legales disponibles para:

• �Los inmigrantes procedentes de países sin 
acuerdos bilaterales o cuando no hay acuer-
dos en los países de destino potenciales; 

• �Los inmigrantes con profesiones o sectores 
del mercado laboral que no estén contem-
plados en los acuerdos bilaterales y multila-
terales.

 
Además, la cuestión de la posibilidad de conver-
sión de los permisos temporales en permanen-
tes puede ser particularmente relevante para las 
mujeres trabajadoras migrantes, ya que tienden a 
estar sobre-representadas en los trabajos que se 
incluyen en los esquemas de migración temporal 
o circular.
 
En esta sección, se discutirán algunos aspectos 
de género de la migración laboral temporal. En 
particular, se examinarán cuestiones como el 
régimen y el nivel de aptitudes bajo los cuales 
entran las mujeres migrantes y si vienen como 
inmigrantes principales o dependientes. Los serv 
cios domésticos y de cuidado personal, así como 
el cumplimiento con las normas internacionales y 
nacionales en materia laboral se examinan más a 
fondo, ya que un número significativo de mujeres 
migrantes laborales temporales trabajan en estos 
sectores.

2.3.1 Reformar los regímenes 
de migración laboral temporal 
y la integración del género
  
Una serie de países del área de la OSCE han 
reformado o están a punto de reformar sus regla-
mentos para la admisión temporal de mano de 
obra. La creación de un nuevo sistema es una 
buena oportunidad para hacer las normas más 
sensibles al género. Por ejemplo, en Suecia, el 
sistema más flexible para la inmigración laboral 
temporal, que fue presentado en diciembre de 
2008, retomó las cuestiones de género a la hora 
de diseñar la nueva política (cuadro de texto 2.3).
 
Según la ley sueca, todas las nuevas políticas 
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deberán someterse a un análisis de género y 
además se debe poner en práctica la integración 
del género. A partir del análisis de anteriores regí-
menes de migración laboral en el país, se demos-
tró que tendían a excluir las ocupaciones en las 
que tradicionalmente trabajaban las mujeres, por 

consiguiente más hombres que mujeres tuvieron 
la oportunidad de ser admitidos. Se consideró 
esta experiencia a la hora de diseñar el nuevo 
sistema de inmigración laboral temporal, con 
objeto de hacerlo más inclusivo en asuntos de 
género. Sin embargo, los legados del viejo sis-

Cuadro de texto 2.3
 
Suecia: nuevas reglas para la inmigración laboral 

El 15 de diciembre del 2008, Suecia presentó sus nuevas reglas de inmigración temporal de 

mano de obra con el fin de responder más eficazmente a las necesidades actuales y a las pre-

vistas en el futuro del mercado de trabajo. Sus principales características son:

 

- �El nuevo sistema está “dirigido por el empleador” y “orientado a la demanda” sin techos ni 

cuotas. Ya no se realizan pruebas del mercado laboral por parte de las agencias gubernamen-

tales (pero se respeta el principio de preferencia comunitaria), porque las evaluaciones de los 

empleadores de la necesidad de contratar trabajadores extranjeros se consideran fundamen-

tales.

 

- �Los permisos de trabajo se conceden a los nacionales de terceros países que tienen ofertas 

de empleo que no puedan ser cubiertas mediante el reclutamiento dentro de Suecia y la Unión 

Europea. Los términos de las condiciones de empleo y el salario tienen que estar en conformi-

dad con las normas y los convenios colectivos suecos.

 

- �No se excluye ninguna profesión, ni nivel de cualificación. Los trabajos van desde la ingeniería 

y tecnología de la comunicación hasta las cosechas agrícolas en temporada.

- �La primera vez que se conceda un permiso de trabajo, estará ligado a un empleador deter-

minado y a un cierto tipo de trabajo. Después de dos años, el permiso de trabajo sólo estará 

ligado a un determinado tipo de trabajo.

 

- �Todos los trabajadores migrantes tienen pleno acceso al sistema de seguridad social y se les 

permite traer a sus familias con ellos desde el principio.

 

- �El permiso de trabajo temporal puede ser por el tiempo que dure el empleo o por un máximo 

de dos años. Si la persona todavía está trabajando, el permiso puede ser prorrogado una o 

varias veces, hasta un total de cuatro años. Después de cuatro años, el permiso se puede 

convertir en un permiso de residencia permanente.

- �Los trabajadores migrantes que han perdido su puesto de trabajo dispondrán de un plazo de 

tres meses para encontrar uno nuevo, de lo contrario, el permiso de residencia se revoca y el 

trabajador migrante y sus acompañantes deben abandonar Suecia.

Fuentes: Ministerio de Justicia de Suecia (2008, 2009); Junta de Inmigración de Suecia: www.migrationsverket.se.
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tema todavía persisten; 7 de cada 10 solicitudes 
fueron de hombres migrantes, ya que se necesita 
tiempo para que el nuevo sistema cambie los 
viejos patrones. El mercado laboral sueco, como 
la mayoría de los mercados de trabajo, practica 
la segregación por género: básicamente todas las 
ocupaciones (con excepción de médicos y profe-
sores de secundaria) tienen una fuerte tendencia a 
estar dominadas, ya sea por hombres o por muje-
res. En este contexto, el Gobierno sueco tomó 
las siguientes medidas para que el nuevo sistema 
fuera lo más sensible al género posible12.

a) �Reducir la dependencia de un 

empleador antes y después del 

empleo : la fuerte dependencia de un 
empleador específico es una fuente de 
vulnerabilidad para los migrantes, espe-
cialmente para las mujeres migrantes, ya 
que su situación de dependencia puede 
ser utilizada por el empleador o por sus 
compañeros de trabajo, no sólo para ser 
objeto de malos tratos en general, sino tam-
bién de acoso sexual. Las nuevas normas 
suecas reducen la probabilidad de que el 
empleador pueda facilitar información falsa 
sobre el trabajo y las condiciones de trabajo 
a un empleado potencial, ya que permiten 
al solicitante acudir a una entrevista de 
trabajo a través de una visado de solicitud 
de empleo. Sin embargo, los empleadores 
tienden a cubrir únicamente los costos de 
las entrevistas para el personal de alto nivel, 
haciendo así que las personas que trabajan 
en los niveles más bajos del mercado sean 
más susceptibles a posibles malentendidos 
sobre la naturaleza del trabajo. A pesar del 
alcance limitado, esta normativa reduce el 
monopolio de la información de la empresa y 
permite a los solicitantes de empleo obtener 
una imagen más realista del trabajo. Se ha 
adoptado otra disposición para reducir la 
dependencia del empleador cuando la rela-
ción laboral termina por cualquier razón. Las 
experiencias muestran que los regímenes 

de migración de mano de obra vinculados 
a un empleador específico, hacen que los 
migrantes duden en dejar un lugar de trabajo 
en el cual no están satisfechos con las con-
diciones. En este caso, la normativa sueca 
concede un período de transición de tres 
meses en el cual el migrante puede buscar 
un nuevo trabajo. La normativa sueca, por 
lo tanto, está en línea o va más allá del 
convenio de la OIT Nº 143, artículo 8, que 
establece que un trabajador migrante que 
resida legalmente en el país debe gozar del 
mismo trato que los nacionales en caso de 
pérdida de trabajo involuntaria, ya sea por 
enfermedad, o porque el empleador ponga 
fin al contrato o por quiebra13.

 
b) �Normas para la inclusión fami-

liar : los miembros de la familia pueden reu-
nirse con el migrante principal sin un período 
de espera, y los cónyuges tienen el mismo 
acceso al mercado laboral sueco. Según 
explicación del Departamento de migración 
y asilo del Ministerio de Justicia de Suecia, 
éste ha sido un “factor importante en la 
competencia por la demanda de fuerza de 
trabajo cualificada”14. El acceso al mercado 
de trabajo es probablemente un factor de 
habilitación, en particular para las mujeres 
que conforman la mayoría de los que acom-
pañan a sus cónyuges. Dar ingreso al núcleo 
familiar completo al mismo tiempo ayuda a 
contrarrestar algunos de los posibles efectos 
negativos que pueden surgir de la división 
de las familias. El migrante y los miembros 
de su familia están incluidos en el sistema 
de bienestar y tienen pleno acceso a los 
derechos sociales y al cuidado de los hijos si 
el permiso de trabajo y de residencia se con-
cede por un período mayor de un año. Los 
trabajadores migrantes temporales también 
tienen derecho a un trabajo a tiempo parcial, 
siempre y cuando los niños sean menores 
de ocho años, ya que esta disposición legal 
se aplica también a ellos.
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Estas normas son un ejemplo de cómo las polí-
ticas de migración laboral sensibles al género 
reducen la dependencia y proporcionan buenas 
oportunidades para que los migrantes y sus cón-
yuges participen en el mercado de trabajo y se 
beneficien de los derechos y las disposiciones de 
seguridad social en Suecia.

2.3.2 Regulación del trabajo 
doméstico y de los servi-
cios de cuidado personal

En muchos países de la zona de la OSCE, hay 
una demanda significativa de trabajo doméstico 
y de cuidado personal, sin embargo, sólo algunos 
países ofrecen vías legales de entrada en estos 
sectores.
 
La clasificación estándar de ocupaciones de la 
OIT distingue claramente entre las ocupaciones 
de limpieza, los servicios de amas de llaves y las 
ocupaciones de cuidado personal15. Sin embargo, 
en la práctica, la distinción entre el trabajo domés-
tico y el trabajo de cuidado personal es a menudo 
muy difusa. Por otra parte, el au pairs, que está 
considerado como un intercambio intercultural 
y de experiencias de aprendizaje, a menudo se 
convierte en realidad en trabajo doméstico, supe-
rando el límite de 30 horas semanales que debiera 
corresponderle. En vista de que va en aumento 
el número de mujeres migrantes que ingresan 
temporalmente en otros países para trabajar en 
hogares privados como trabajadoras domésticas 
y/o para brindar servicios de cuidado personal, 
esta sección se enfoca en estos tipos de empleo 
en lugar de en los que las trabajadoras brindan el 

servicio de cuidado personal y de enfermería en 
las instituciones formales, tales como los asilos de 
ancianos y los hospitales (Capítulo 3.2).

Buenas prácticas y recomendaciones en 

materia de servicios de cuidado personal y 

servicio doméstico. 

Para que los esquemas de migración laboral para 
los servicios de cuidado personal y de servicio 
doméstico sean más sensibles a las vulnerabili-
dades especiales de estas profesiones, todos los 
planes deben considerar las siguientes recomen-
daciones:

a) �Elaborar planes de visado para 

las trabajadoras domésticas y 

de cuidado personal . Algunos países 
del área de la OSCE regulan la entrada de 
trabajadoras migrantes para el servicio 
doméstico y cuidado personal, tales como 
Canadá, Italia, Alemania y Reino Unido. El 
programa canadiense de cuidado con dere-
cho a pernoctar en el domicilio , es mostrado 
con frecuencia como un ejemplo de buenas 
prácticas16. Éste permite la entrada legal a las 
mujeres migrantes, principalmente a aquellas 
que desempeñan trabajos de cuidado perso-
nal en hogares privados; ofrece un contrato 
de trabajo estándar ya establecido en el 
programa; permite el cambio de empleador 
y, después de dos años de empleo continuo, 
brinda la posibilidad de convertirse en un 
residente permanente en el país.

 
b) �Facilitar las rutas para el empleo 

legal . La reglamentación debe tener en 

2 .  Las    p o l í t i cas    y  p r á c t i cas    e n  l o s  pa  í ses    d e  d es  t i n o

OIT: establecimiento de normas sobre el trabajo decente para los 
trabajadores domésticos
En su 301ª sesión en marzo del 2008, el Consejo de Gobierno decidió incluir el tema del tra-

bajo decente para los trabajadores domésticos en la agenda de la Conferencia Internacional del 

Trabajo 2010. Su objetivo es el establecimiento de normas y recomendaciones a través de un 

nuevo Convenio. 
Fuente: OIT (2008b: 14-19).
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Federación Rusa: de un sistema orientado al empleador a un sistema 
orientado al empleado

En el 2006 tuvo lugar un cambio radical en la legislación migratoria rusa. Las nuevas leyes dirigidas a  

los ciudadanos de los estados de la Comunidad de Estados Independientes (CEI), tienen por 

objeto facilitar el registro y empleo legal temporal de los migrantes, y reducir el número de 

migrantes ilegales. Las nuevas características son: a) la duración o estancia se ha aumentado 

a 180 días; b) la cuota de permisos de residencia temporal a los extranjeros exentos de visado 

ha sido cancelada; c) el procedimiento de registro se ha simplificado; d) los permisos de trabajo 

se emiten al trabajador migrante en lugar de al empleador (los empleadores pueden contra-

tar a ciudadanos extranjeros titulares de un permiso de trabajo); y e) los permisos de trabajo 

se emiten dentro del plazo de diez días. La cancelación del sistema de permisos de trabajo 

orientado a los empleadores y la simplificación de los procesos de registro, benefician a todos 

los trabajadores migrantes, pero sobre todo a las mujeres, que tienden a ser más vulnerables 

cuando los permisos están vinculados a un empleador específico.
Fuente: Ivakhnyuk (2008: 118-127)

cuenta la realidad del sector del trabajo 
doméstico en su diseño y aplicación, se 
debe evitar cualquier procedimiento com-
plejo, burocrático e innecesario que haga 
inútil el procedimiento y que pueda más 
bien empeorar la situación, promoviendo el 
empleo irregular.

 
c) �Extender la legislación laboral 

nacional al servicio doméstico , 
para proteger a las mujeres trabajadoras 
migrantes. En muchos países, el trabajo 
doméstico no está cubierto por las leyes 
laborales nacionales. Un estudio de la OIT 
sobre la legislación en más de 60 países 
encontró que sólo 19 países han promul-
gado leyes específicas o normas relativas 
al trabajo doméstico17. Otros 19 países le 
han dedicado capítulos específicos, títulos 
o secciones en los códigos laborales, leyes 
sobre el empleo o contratos laborales18. Se 
pueden hacer mejoras aún cuando el trabajo 
doméstico no esté cubierto por las disposi-
ciones de la legislación laboral nacional. Por 
ejemplo, en el 2003, el Ministerio de Trabajo 
de Jordania aprobó un contrato especial de 
trabajo para los trabajadores domésticos 

no jordanos, con el fin de aumentar la 
protección de los trabajadores migrantes 
que son predominantemente mujeres, aún 
cuando la legislación nacional no cubría el 
trabajo doméstico. El contrato estipula que 
el empleador no puede retener el pasaporte 
de los empleados, debe cubrir los costos 
de los permisos de residencia y de trabajo, 
debe garantizar una alimentación y un alo-
jamiento decentes , debe cubrir los gastos 
médicos, y debe dispensar un trato humano 
al empleado19.

 
d) �Proporcionar a los trabajadores 

migrantes domésticos derechos 

laborales y protección . La legislación 
nacional en varios países impide a los traba-
jadores domésticos afiliarse a un sindicato. 
Esto podría ser debido a la falta de reco-
nocimiento de los trabajadores domésticos 
como trabajadores, o en algunos casos, a 
una prohibición expresa por escrito en la 
ley. Sin embargo, para evitar la explotación 
de los trabajadores domésticos, se deben 
adoptar algunas medidas de protección 
legal mínima tales como: definir claramente 
las tareas del trabajo, la jornada laboral, los 
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períodos de descanso, los salarios (por lo 
menos el mínimo legal), la forma y fecha de 
pago; normas claras para el trabajo nocturno 
y extraordinario, incluyendo una compensa-
ción adecuada y el subsecuente y apropiado 
tiempo de descanso; descanso semanal cla-
ramente definido y períodos de vacaciones y 
permisos (vacaciones anuales, días festivos, 
permiso por enfermedad y maternidad); 
normas relativas a la terminación del empleo 
y cobertura del seguro social.

e) �Promover el uso de contratos 
modelo  por parte de los empleadores. Los 

contratos modelo establecen claramente los 
derechos del empleado y las obligaciones 
del empleador, y ayudan a mejorar el diálogo 
entre los empleados y los empleadores. La 
Confederación Europea de Sindicatos tiene 
un modelo de contrato para los servicios 
domésticos disponible en su página web 
(anexo 2). Varios sindicatos nacionales 
también ofrecen modelos de contratos, tales 
como el Sindicato General del Transporte 
(TGWU) del Reino Unido y la ATH-ELE, la 
Asociación de trabajadoras domésticas de 
España. 

Alemania: Note Verbale para los empleados domésticos al servicio de 
diplomáticos
 
Algunos países han tomado medidas para prevenir la explotación y el abuso del personal doméstico 

que trabaja en hogares de diplomáticos. En Alemania, este grupo de empleados recibe una tar-

jeta de identificación (ID) especial (Protokollausweis), emitida por la Oficina federal de relaciones 

exteriores. La solicitud de este documento debe ir acompañada de una nota verbal del emplea-

dor que declare un trato justo.

Nota verbal: la embajada/consulado de… presenta sus atentos saludos a la Oficina federal de 

relaciones exteriores y tiene el honor, con el compromiso de reciprocidad, de informarle de 

que… (aquí se incluye el nombre completo), que es miembro del hogar de la embajada/consu-

lado general/consulado, se propone emplear a un(os) trabajador(es) privado(s) doméstico(s) de 

nacionalidad(es) … (nombres completos). 

 

Se confirma que:

• �El empleador ha suscrito un contrato de trabajo por escrito con el empleado;

• El empleado recibirá un salario adecuado;

• El salario será transferido a la cuenta bancaria del empleado;

• �El seguro de salud será retirado por el empleado y será cubierto por las contribuciones 

regulares del empleador;

• Las disposiciones que rigen las normas mínimas laborales y sociales [.] se van a cumplir;

• �El empleado se alojará en la casa del empleador (si es posible, en una habitación  

independiente);

• El empleador asumirá el costo del viaje de regreso del empleado a su país de origen;

• �El empleado tiene el derecho de disponer de su pasaporte y tarjeta de identificación 

(Protokollausweis).

Fuente: Oficina federal alemana de relaciones exteriores (07 de abril de 2003), reproducida en Ban Ying (2003).
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f) �Velar por que los visados no 

estén condicionados a ningún 

empleador en particular : muchos 
visados de trabajo para el servicio doméstico 
y para trabadores de cuidado personal están 
ligados a empleadores específicos. La Comi-
sión global sobre las migraciones internacio-
nales recomienda que los migrantes tempo-
rales tengan la oportunidad de cambiar de 
empleador dentro del plazo de su contrato, 
con el fin de responder a los cambios en la 
demanda laboral y evitar la dependencia de 
empleadores sin escrúpulos 20.

 
g) �Eliminar y/o excluir de las dis-

posiciones que los empleados 

deban vivir en “la casa del 

empleador”.  Algunos visados de traba-
jadores domésticos y de cuidado personal 
estipulan que el trabajador tiene que vivir 
en casa de su empleador. Esta disposición 
ha sido criticada, ya que los empleados que 
pernoctan en el domicilio son más propen-
sos a hacer horas extraordinarias y son más 
vulnerables a abusos21.

h) �Proporcionar protección a los 

empleados que se mudan con sus 

empleadores . Este tipo de arreglo se ha 
relacionado con casos de abuso y explo-
tación. En consecuencia, el Reino Unido, 
por ejemplo, ha introducido medidas de 
protección para estos tipos de trabajadores 
domésticos extranjeros, entre ellos infor-
mación sobre organizaciones que facilitan 
asesoramiento y consejo 22. 

2.4 Las mujeres en situa-
ción de empleo irregular 

El trabajo realizado por los migrantes que 
tienen un estatus legal irregular, ya sea tem-
poral o permanente, es una faceta impor-

tante de la migración laboral actual. La irre-
gularidad puede que solo esté relacionada 
con las condiciones de trabajo, mientras que el 
estatus del migrante podría ser legal. El grado de 
irregularidad de la migración difiere en el área de la 
OSCE: las normas en España e Italia, por ejemplo, 
demuestran que un alto porcentaje de mujeres 
estaban trabajando irregularmente (cuadro de 
texto 2.5), mientras que en los países nórdicos 
el porcentaje fue menor, reflejando diferentes 
demandas y condiciones del mercado laboral.

Hay un claro vínculo entre el estatus legal de un 
migrante y su vulnerabilidad a la explotación 
y al abuso. Los trabajadores migrantes sin esta-
tus legal son más propensos a sufrir abusos tales 
como: la retención de su pasaporte, el trabajo no 
remunerado, la terminación del empleo sin previo 
aviso o sin causa, así como las amenazas físi-
cas y sexuales, y la violencia. Estos trabajadores 
son más vulnerables a tales abusos porque los 
empleadores saben que tienen menos derechos e 
insuficientes medios legales para reclamar. Dentro 
de este grupo de inmigrantes irregulares, las traba-
jadoras migrantes se enfrentan al riesgo adicional 
de ser víctimas de acoso y discriminación sexual. 

Los gobiernos pueden tomar medidas para garan-
tizar los derechos humanos elementales de los 
trabajadores migrantes con estatus irregular:

 
• �Garantizando los estándares míni-

mos en materia laboral . Las mujeres 
migrantes a menudo trabajan en sectores 
con estándares laborales precarios, tales 
como el trabajo doméstico; es importante 
supervisar estos sectores para evitar abusos 
de los derechos laborales, y lograr que 
todos los migrantes que trabajen en ellos 
conozcan sus derechos básicos. Esto puede 
lograrse a través de la cooperación entre las 
organizaciones de migrantes, sindicatos e 
instituciones religiosas. 
 
• �Ideando mecanismos que garan-

ticen el pago de los salarios . Esto 
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es particularmente relevante para los traba-
jadores migrantes que están en el servicio 
doméstico y en los servicios de cuidado 
personal, que son más propensos a sufrir 
la retención de sus salarios y la terminación 
de la relación laboral (cuadro de texto 2.4).

 
• �Permitiendo la cobertura de póli-

zas de seguro de salud privadas 

y de seguro social . Los servicios 
sanitarios deben ser accesibles, sin importar 
el estatus legal, a través de las aseguradoras 
privadas. Esto es particularmente importante 
en caso de enfermedad grave, para las 
trabajadoras embarazadas y para los hijos de 
padres indocumentados.

• �Permitiendo la portabil idad de 

las pólizas de seguro, pensiones 

y planes de ahorro cooperativo , 
ya que pueden ser una fuente alternativa de 

seguridad para los trabajadores migrantes 
indocumentados. Esto es de particular impor-
tancia para las mujeres trabajadoras migran-
tes, dado que un porcentaje relativamente 
alto de ellas son empleadas ilegalmente. Se 
deben hacer esfuerzos para evitar esquemas 
cooperativos inaccesibles que excluyan a 
los trabajadores migrantes irregulares en las 
cuentas bancarias.

• �Informando a los empleadores 

sobre los servicios disponibles 

para todos los migrantes, inde-

pendientemente de su estatus . 
Los empleadores podrían no ser conscientes 
de que los migrantes en situación irregular 
pueden ser elegibles para ciertos servicios. 
Por ejemplo, en Alemania, los seguros de 
accidentes se pueden conceder sin tener 
en cuenta el estatus legal del trabajador. 
Una póliza de accidentes es particularmente 

Cuadro de texto 2.4 
 
Mecanismos para garantizar el pago de los salarios pendientes
Portugal: las leyes portuguesas establecen que tanto el empleador directo como el contratista 

general son responsables del pago de los salarios a los trabajadores migrantes. Si el empleador 

no paga los salarios adeudados, el contratista general debe pagar. La garantía de la correcta 

rendición de cuentas en beneficio de los trabajadores migrantes podría requerir la cooperación 

entre los países de origen y de tránsito.

 

Alemania: el proceso legal para reclamar los salarios pendientes puede ser impulsado oficial-

mente tanto por el migrante como por un abogado. Los tribunales laborales están interesados 

en la relación contractual –sin tener en cuenta de si se trata de un acuerdo escrito o verbal– no 

en el estatus legal de una persona. Si hay un contrato de trabajo, los salarios pueden ser recla-

mados. Los tribunales laborales preguntarán el nombre de la persona y una dirección, que no 

tiene que ser la dirección privada del trabajador, sino que puede ser la dirección de un sindicato 

o un abogado. Sin embargo, los funcionarios estatales, que no están vinculados a las reglas de 

confidencialidad, deben remitir el caso a las autoridades respectivas, es decir, a las autoridades 

de inmigración, y por lo tanto, la asesoría legal es crucial. El Consejo económico y social polaco, 

con sede en Berlín (Alemania), desarrolló una estrategia de apoyo, ayudando a los trabajadores 

no sólo a obtener el derecho a reclamar los salarios pendientes, sino a llegar hasta los tribunales.

Fuentes: Portugal: OIT (2008a: 13), Hamburgo, Alemania, (2008) Ciro (2004);  
Mónica Orjeda, vericom e.V. Alemania, com. pers., Enero de 2009.
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Cuadro de texto 2.5 

Programas de regulación favorables para las mujeres 

España: el programa de normalización del 2005 expidió 191,570 permisos de trabajo para traba-

jadores migrantes domésticos (de los cuales el 89 por ciento eran mujeres), lo que representa el 

33.4 por ciento del total de inmigrantes regularizados. El proceso de normalización comenzó en 

febrero de 2005. Las solicitudes fueron entregadas durante un período de tres meses, que culminó 

el 7 de mayo 2005, en dos categorías diferentes, cada una con un procedimiento de solicitud dife-

rente. En la primera categoría, a fin de obtener una autorización general de residencia y trabajo, 

el empleador de un trabajador extranjero, no el trabajador, tenía que presentar la solicitud a las 

autoridades. La segunda categoría era para los trabajadores “no continuos” del sector de servicio 

doméstico, en referencia a las personas que trabajan de forma intermitente o a tiempo parcial para 

distintos empleadores. Debido a que los trabajadores no continuos no tienen un empleador fijo, se 

les permitió que entregaran ellos mismos su solicitud. Tenían que ser capaces de demostrar que 

habían trabajado al menos 30 horas semanales y en diferentes hogares.

Italia: como resultado del plan de regularización de 2002, cerca de 450,000 trabajadores (35.2 

por ciento del total de regularizaciones) estaban registrados como trabajadores de cuidado 

personal, el 84 por ciento de los cuales eran mujeres. En el año 2006, el Ministerio de Trabajo 

italiano estableció las cuotas anuales para trabajadores extranjeros y concedió 45,000 permisos 

de trabajo (de un total de 170,000 solicitudes) en un máximo de un año para trabajadores de cui-

dado personal. En 2007, los interlocutores sociales negociaron un acuerdo marco nacional para 

el empleo de trabajadores del servicio doméstico. El acuerdo incluyó salarios mínimos para los 

trabajadores migrantes empleados en diferentes tipos de hogares (por ejemplo, los hogares con 

una persona necesitada de cuidados intensivos o aquellos en los que es necesaria la asistencia 

durante la noche) y se prolongará hasta 2011.
 

Fuentes: España: Arango y Jachimowicz (2005); PICUM (2005); IKUSPEGI (2009), Cruz Roja (2009); Moreno-Fontes Chammartin 
(2008:12); www.migrationinformation.org; CTC et al. (2005); Italia: Federazione Italiana di Lavoro Datori Domestico et al. (2007).

importante para las trabajadoras domésticas 
y encargadas del cuidado personal, ya que 
la mayoría de los accidentes ocurren en el 
desempeño de las tareas de limpieza.

 
• �Teniendo en cuenta y ayudando a 

las mujeres migrantes en los pro-

cesos de regularización . La experien-
cia ha demostrado que en los procesos de 
regularización, las mujeres migrantes trabaja-
doras, en particular las trabajadoras domésti-
cas, se enfrentan a mayores dificultades a la 
hora de facilitar los documentos necesarios, 
ya que a menudo no tienen contratos for-
males de trabajo, o sus nombres no están 

escritos en los contratos de alquiler ni en las 
facturas de servicios públicos, que podrían 
demostrar el tiempo que han permanecido en 
el país23. Por lo tanto, las condiciones para la 
regulación deben ser evaluadas en términos 
de proporcionar las mismas oportunidades a 
las mujeres y a los trabajadores inmigrantes 
varones (evaluación del impacto de género).
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2.5 La inmigración 
laboral y las políticas 
de integración y 
migración familiar 
sensibles al género 

La migración familiar es un asunto de género, ya 
que las mujeres son a menudo quienes migran 
como miembros dependientes de la familia. Esto 
podría significar no tener derecho al trabajo, ni ser 
elegibles para todos los servicios de integración. 
Además si su estatus legal para permanecer en el 
país está ligado al de su cónyuge, es más difícil 
para ellas abandonar las relaciones marcadas por 
la violencia familiar.

2.5.1 Políticas de migración familiar

La migración familiar es compleja y puede ser de 
varios tipos: i) la reunificación familiar, ii) la forma-
ción de una familia o el matrimonio de inmigran-
tes, iii) la migración de toda la familia (permitido 
sobre todo en la categoría de trabajadores alta-
mente cualificados), y iv) las sociedades de colo-
nos, con el soporte de miembros de la familia que 
no son necesariamente familiares directos 24. La 
migración familiar está regulada por la legislación 
nacional, pero también puede estar regulada por 
acuerdos regionales, como en la Unión Europea 
(por la Directiva sobre la reunificación familiar) o 
por acuerdos bilaterales y memorandos de enten-
dimiento (MOU)25. Si bien el derecho a la familia 
es particularmente reconocido por el artículo 8 
del Convenio Europeo de Derechos Humanos 26, 
esto no ha implicado automáticamente el dere-
cho a la reunificación familiar de los trabajadores 
migrantes. Por lo tanto, las políticas de reuni-
ficación a menudo varían en función del tipo de 
migración. La migración permanente o temporal 
de largo plazo suele permitir alguna forma de 
reunificación, mientras que la migración temporal 
es menos probable que incluya disposiciones de 
reunificación. Un nuevo ejemplo lo da el Gobierno 
de Suecia, que permite la reunificación familiar de 

los trabajadores migrantes temporales (capítulo 
2.3.2). Suecia considera tales disposiciones como 
un medio de obtener ventajas competitivas para 
atraer a los trabajadores con las aptitudes reque-
ridas por el país, ya que también pueden viajar 
acompañados de sus cónyuges,que están autori-
zados a trabajar. 

Se pueden considerar las siguientes medidas y 
buenas prácticas para la reunificación familiar: 

• �Hacer que los reglamentos nacio-

nales estén en consonancia con 

los convenios internacionales 

ratificados o con los acuerdos 

bilaterales y multi laterales . Un 
ejemplo de buena práctica es el de Azer-
baiyán, que ha prohibido cualquier tipo de 
restricción en la reunificación de los traba-
jadores migrantes con sus familias (artículo 
10 de la Ley de migración laboral del 28 de 
octubre de 1999) a partir de su firma de la 
Convención de las Naciones Unidas sobre la 
protección de todos los trabajadores migra-
torios y de sus familiares, en 199827. 

• �Ayudar a los trabajadores 

migrantes en los procedimientos 

burocráticos para la reunifica-

ción familiar . En Portugal, el Centro de 
información y recursos para migrantes, entre 
otras cosas, proporciona información a los 
trabajadores migrantes sobre sus derechos y 
les ayuda en la tramitación de las solicitudes 
de reunificación familiar28.

• �Tomar en consideración la reuni-

ficación familiar de los trabajado-

res migrantes temporales durante 

su estancia y una opción simpli-

ficada de retorno  (es decir, un visado 
simplificado de entrada y salida incluido en el 
permiso de trabajo) en caso de que necesiten 
regresar a sus países de origen antes de que 
su visado expire, a fin de cuidar a sus hijos o 
familiares cercanos29.
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• �Brindar servicios a las mujeres 

que migran dentro de la categoría 

de familia . Un gran número de mujeres 
migrantes son admitidas en países como 
dependientes, y muchas de ellas contraen 
matrimonio con un ciudadano nacional o con 
un migrante con permiso de residencia, y 
necesitan información y asistencia para una 
mejor integración.

2.5.2 Políticas de Integración

Las políticas de migración laboral sensibles al 
género también deben tener en cuenta las polí-
ticas de integración30. La integración debe ser 
entendida como un proceso de doble vía, en el 
cual se reconocen los derechos y obligaciones de 
los inmigrantes y de las sociedades de los países 
de destino.
 
El desarrollo de conceptos exitosos de integra-
ción es un reto para los países tradicionales y 
actuales en materia de inmigración. Dada la hete-
rogeneidad de los migrantes, los conceptos de 
integración no sólo deben tomar en cuenta las 
diferencias de género, sino que también deben 
reflejar las diferencias entre los subgrupos de las 
mujeres migrantes y la estructura social de los 
migrantes, como la edad, la educación, el tipo de 
inmigración, la religión y la etnia.

Algunas recomendaciones para elaborar políticas 
de integración son:

 
• �Brindar cursos en materia de 

idioma e integración, patroci-
nados o subvencionados por el 

gobierno , que sean accesibles a todos los 
nuevos inmigrantes.

• �Proporcionar información sobre 

los servicios de integración a la 

l legada , por ejemplo, en los principales 
puertos de entrada, a través de las respecti-
vas autoridades, organizaciones no guberna-
mentales y organizaciones de migrantes. Las 
mujeres podrían beneficiarse, especialmente 
si no trabajan en el ámbito oficial y pasan 
más tiempo en casa.

 
• �Establecer centros de informa-

ción y recursos para inmigrantes 
en los países de destino, a través de servi-
cios de ventanilla única. Los centros deberían 
ser fácilmente accesibles y ampliamente 
difundidos (tanto en los países de origen 
como después de la llegada), ofrecer la infor-
mación más relevante en los idiomas más 
utilizados. Los horarios de atención deben 
ser flexibles para permitir que los inmigrantes 
trabajadores tengan acceso a los servicios, y 
deben brindar atención especial a las muje-
res migrantes.

 
• �Ofrecer cursos de actualización 

a las mujeres migrantes  para que 
puedan acceder a puestos de trabajo más 
cualificados. Los cursos de capacitación 
deben estar disponibles para las mujeres 
migrantes de todas las edades y para los 
migrantes principales, así como para los 
cónyuges y sus dependientes.

 
• �Tomar en cuenta a las mujeres 

migrantes cualif icadas  al diseñar 
los programas de integración, con objeto 
de procurarles mejores oportunidades de 
empleo y mejores ingresos. El gobierno 
alemán, por ejemplo, introdujo un portal web 
sobre el desarrollo profesional para mujeres 
inmigrantes31.
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Cuadro de texto 2.6 
 
Estados Unidos: la ley violencia contra las mujeres 
La Ley de violencia contra las mujeres (VAWA) no está directamente relacionada con las mujeres 

trabajadoras migrantes, sin embargo, puede ser utilizada como una herramienta por las traba-

jadoras víctimas de violencia doméstica. La Ley del 2000 (VAWA 2000) mejoró la situación de las 

mujeres inmigrantes maltratadas, mediante la mejora del acceso a la “cancelación de la expul-

sión” y a los regímenes de financiación. Se permitió a las mujeres inmigrantes obtener su visado 

de residente permanente legal (LPR) sin salir del país y se creó un nuevo tipo de visado, el 

visado U para víctimas de delitos graves. Una VAWA reautorizada (2005) entró en vigor en 2006. 

Sin embargo, dado que las mujeres sin permiso de residencia legal no pueden beneficiarse de 

todas las medidas de protección, necesitan asesoría legal especializada.

Fuentes: Departamento de Justicia, Estados Unidos (2008), Leyes de la Mujer, Estados Unidos (2009).
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2.6 Violencia contra 
las mujeres trabaja-
doras migrantes en 
el lugar de trabajo 

Las mujeres trabajadoras migrantes son vulne-
rables a la violencia en todas las fases del pro-
ceso migratorio32. La violencia puede tener lugar 
durante el proceso de reclutamiento, en el lugar 
de trabajo y en otras esferas de la vida social y 
privada. Esta vulnerabilidad se acentúa para 
grupos específicos de mujeres. En general, cuanto 
más precario sea su estatus legal y su depen-
dencia de un empleador, más vulnerable será la 
mujer migrante. Algunos empleadores fomentan 
la dependencia de la trabajadora mediante su ais-
lamiento, confiscando su pasaporte o su permiso 
de trabajo y residencia, lo que limita su contacto 
con el mundo exterior, o evocando el miedo de 
que cualquier queja se traduzca en la pérdida de 
empleo y/o en la deportación.
 
Las medidas para poner fin a la violencia de 
género contra las trabajadoras migrantes deben 
basarse en los tratados internacionales de dere-
chos humanos, tales como las ampliamente ratifi-
cadas: Convención internacional sobre la elimina-
ción de todas las formas de discriminación racial 

(ICERD) y Convención sobre la eliminación de 
todas las formas de discriminación contra la mujer 
(CEDAW), y en la orientación facilitada por los 
comités de seguimiento de los tratados (anexos 
1a y 1b de las ratificaciones en el área de la 
OSCE). Un principio clave debe ser considerar al 
trabajador migrante objeto de acoso o de abuso 
como un individuo que ha sido objeto de violencia 
–y no como un extranjero con menos derechos– y 
cuyos derechos humanos, así como su seguridad 
física y psicológica, deben ser restablecidos.
 
Las agencias gubernamentales de seguridad 
pueden jugar un papel importante en la protección 
de las trabajadoras migrantes de la violencia en 
el lugar de trabajo, intentando remediar la situa-
ción33, basándose en el hecho de que abordar a 
un empleador a través del gobierno suele tener un 
impacto mayor que si se hace a través del mismo 
trabajador y su representante legal. 

Fallos de la Corte en los Estados Unidos han con-
firmado el derecho a la seguridad física de las tra-
bajadoras migrantes en el lugar de trabajo (cuadro 
de texto 2.6). En caso de violencia contra los tra-
bajadores migrantes, la Comisión para la Igualdad 
de Oportunidades en el Empleo de los Estados 
Unidos (EEOC) puede presentar una demanda 
contra el empleador ante la Corte Federal, propor-
cionando así un mayor nivel de protección para 
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los trabajadores migrantes. Para limitar el temor 
de las mujeres migrantes a denunciar la violencia, 
el sistema bloquea el acceso no autorizado a la 
información entre las autoridades de inmigración 
y las autoridades laborales, para que la situación 
jurídica de la víctima no sea parte de la investiga-
ción. El Departamento del Trabajo y la EEOC han 
suscrito un memorando de políticas, que esta-
blece que no se informará de la situación migra-
toria de la demandante, cuando se ha presentado 
una reclamación34. Sin embargo, recientes aconte-
cimientos en los Estados Unidos han demostrado 
que estos medios de protección son infringidos. 
El fallo de la Corte Suprema de Justicia de los 
Estados Unidos para el caso de Hoffmann Plastic 
Compounds Inc., contra el Consejo Nacional de 
Relaciones Laborales, estuvo salpicado de filtra-
ciones en estos “sistemas de bloqueo al acceso 
no autorizado de información”, al menos para los 
trabajadores migrantes indocumentados35.

2.7 Participación de los 
actores no estatales
La interrelación entre múltiples partes interesadas: 
gobiernos, organizaciones internacionales, interlo-
cutores sociales y organizaciones no gubernamen-
tales se ha convertido en un denominador común 
en casi todos los ámbitos políticos. Esta coopera-
ción en el ámbito de políticas de migración laboral 
sensibles al género puede contribuir a:

 
• �Lograr los objetivos de ciertas políticas que 

los gobiernos por ellos mismos no podrían 
conseguir;

• �Llenar los vacíos gubernamentales y las 
brechas de participación, ejecución y finan-
ciamiento;

 
• �Valorar y hacer uso de la experiencia de las 

ONG en el acceso y trabajo con mujeres 
trabajadoras migrantes, así como en la cola-

boración con organizaciones de migrantes y 
de la diáspora.

 
La cooperación tiene un ámbito amplio, desde la 
colaboración ad hoc hasta la colaboración con-
creta, y desde la colaboración por tiempo limitado 
hasta las redes de largo plazo y el establecimiento 
de instituciones permanentes. 

La cooperación tripartita y multidisciplinaria 
entre los estados, las organizaciones de emplea-
dores y los sindicatos desempeña un papel 
crucial en la migración laboral. La OIT es la 
institución más importante para las iniciativas 
tripartitas sobre la migración laboral. La Con-
ferencia Internacional del Trabajo del 2004 y el 
Marco Multilateral para la migración laboral, que 
resumen los principios fundamentales de la OIT 
para el trato justo de los trabajadores migrantes, 
incluidas las medidas sensibles al género, son 
hitos históricos36. La OIT prepara ahora una con-
vención sobre el trabajo doméstico en la Confe-
rencia internacional del Trabajo programada para 
el año 201037. 

2.7.1 Sindicatos
 
En los últimos años, los sindicatos han intensifi-
cado sus debates y compromisos con los trabaja-
dores migrantes. Su alcance para ellos es un paso 
importante, ya que las relaciones con frecuencia 
han sido difíciles. Esto es particularmente cierto 
respecto a los sectores predominantemente feme-
ninos, como el trabajo doméstico, ya que muchos 
sindicatos no los han tomado lo suficientemente en 
cuenta. Sin embargo, los esfuerzos recientes han 
demostrado que se están usando medios innova-
dores para llegar a las trabajadoras migrantes.
 
Las siguientes nuevas formas de actividades 
sindicales garantizan que las mujeres migrantes 
tengan una representación sindical. Éstas siguen 
la agenda del trabajo decente y los principios fun-
damentales de la OIT38:
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• �Redes de apoyo sindical:  la Red de 
enfermeras en el extranjero, con sede en 
Glasgow, fue fundada en el 2002 y cuenta 
con más de 600 miembros. Fue fundada por 
sindicalistas comerciales que se percataron 
de los problemas de las enfermeras en el 
extranjero y de lo difícil que era sindicalizar-
las, dado que muchas de ellas trabajan en el 
sector privado. La red fue financiada por la 
Internacional de Servicios Públicos (PSI) en 
su primer año y ahora la financia UNISON, 
un importante sindicato del sector público 
escocés39.

 
• �Colaboración sindical con la 

comunidad y las organizaciones 

de mujeres:  en algunas ciudades 
alemanas, los sindicalistas colaboran con 
otras organizaciones en grupos especiales 
de trabajo sobre el trabajo indocumentado. 
En mayo del 2008, MigrAr, el primer centro 
sindical especializado en asesoría legal 
para inmigrantes que no gozan del derecho 
seguro de permanencia, fue inaugurado en 
Hamburgo40.

 
• �Los sindicatos invitan a los tra-

bajadores migrantes indocumen-

tados a afi l iarse como miembros: 
en el año 2006, ABVAKABO FNV, el mayor 
sindicato holandés del sector público y de 
los servicios de salud y cuidado personal, 
anunció que los trabajadores domésticos 
indocumentados eran bienvenidos como 
miembros.

• �Los sindicatos publican infor-

mación para los trabajadores 
migrantes:  por ejemplo, en el 2008, 
ABVAKABO FNV publicó un folleto para los 
trabajadores domésticos migrantes y cuida-
dores personales con estatus legal o ilegal. 
En el 2002, la Confederación de Sindicatos 
Alemanes (DGB) publicó un folleto para los 
trabajadores con estatus irregular41.

• �Se establecen acuerdos bilatera-

les entre sindicatos de países de 

origen y destino . En Italia, la Confede-
ración Italiana de Sindicatos de Trabajadores 
(Confederazione Italiana Sindacati dei Lavo-
ratori, CISL) firmó convenios de colaboración 
con sindicatos de Cabo Verde, Marruecos, 
Perú, Senegal y Túnez. El CISL también ha 
producido programas de televisión para los 
migrantes en diferentes idiomas y está coor-
dinando un comité para mujeres migrantes, 
presidido por trabajadores migrantes42.

• �Los sindicatos l legan a los tra-

bajadores domésticos invisibles . 
Innovadoras estrategias de difusión y organi-
zación están produciendo buenos resultados 
en varios países:
 
- �Información a la l legada . En el 

Reino Unido, el TGWU facilita información al 
trabajador migrante doméstico a su llegada, 
sobre el sindicato y sobre KALAYAAN, una 
ONG de apoyo.

 
- �Campañas de información  a través 

de los medios de comunicación, informando 
a los trabajadores domésticos migrantes 
acerca de la cobertura sindical y detalles de 
contacto. 

 
- �Contactos y actividades de divul-

gación  en las aulas (cursos de idiomas), 
instalaciones para el ocio y entretenimiento, 
parques infantiles, supermercados, trans-
porte público y comunidades religiosas o de 
expatriados43.

 
Mientras que las prácticas anteriores destacan 
principalmente lo que los sindicatos son y pueden 
hacer para ayudar a las mujeres trabajadoras 
migrantes, los gobiernos de los países de des-
tino también puede desempeñar su propio papel. 
Pueden apoyar las buenas prácticas sindicales 
mediante el establecimiento de nuevas leyes, y 
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velar por el derecho de asociación y sindicación, 
así como incluir a los sindicalistas en los debates 
sobre la migración laboral. 

En Italia, por ejemplo, la Constitución y las leyes 
de inmigración establecen los derechos de todos 
los trabajadores, nacionales y no nacionales, a 
unirse a los sindicatos y a la huelga, así como a 
formar asociaciones que promuevan la integra-
ción social y cultural y a afiliarse a ellas 44. 

2.7.2 Las organizaciones de migran-
tes, organizaciones no gubernamen-
tales y organizaciones de la diáspora
 
Las organizaciones no gubernamentales en el 
campo de las cuestiones de género y la migra-
ción se pueden dividir en dos categorías: 1) las 
organizaciones y redes dirigidas por las mismas 
mujeres migrantes y antiguas migrantes, y 2) las 
organizaciones dirigidas por los ciudadanos y pro-
fesionales interesados. Éstas últimas comprenden 
las organizaciones religiosas, organizaciones de 
mujeres, organizaciones de derechos humanos 
y organizaciones no gubernamentales que se 
ocupan de los asuntos laborales45. Muchas muje-
res migrantes recurren a las organizaciones de 
base y a las organizaciones de apoyo, en lugar 
de acudir a las agencias del estado o a los sin-
dicatos, debido a los problemas de acceso y la 
confianza. Las actividades más importantes de las 
organizaciones no gubernamentales y las organi-
zaciones de migrantes son: 

 
• �Servicios sociales y legales . Se 

requiere suficiente financiación y personal 
capacitado para brindar un servicio sosteni-
ble de información correcta y actualizada.

 
• �Educación y cursos de capacita-

ción . Estos cursos mejoran las capacidades 
profesionales de las mujeres migrantes y les 
ayudan a ganar autoestima.

 
• �Intervención en los debates políticos 

sobre cuestiones de migración y género. En los 
niveles locales, nacionales e internacionales, 
dichas intervenciones podrían incluir la emisión 
de informes paralelos sobre la CEDAW, la 
participación en conferencias internacionales y 
la creación de redes internacionales.

• �Colaboración  entre los diferentes 
grupos de mujeres trabajadoras migrantes, 
organizaciones de apoyo, organizaciones de 
migrantes, investigadores académicos y sin-
dicalistas, para que todos ellos puedan hacer 
uso de las distintas ubicaciones de la red de 
miembros46.

 
• �Herramientas dirigidas a las 

mujeres migrantes en condiciones 
laborales precarias . Las experiencias 
de la red RESPECT, por ejemplo, muestran lo 
difícil que es para los trabajadores domésti-
cos migrantes encontrar tiempo para reunirse 
y organizarse. El método de taller de teatro 
desarrollado por el brasileño Augusto Boal 
(Teatro Foro) ha demostrado ser exitoso. 
Las experiencias con estos talleres de teatro 
y transcripciones para su reproducción en 
otros contextos han sido publicadas47.

Al igual que con los sindicatos, los gobiernos de 
países de destino pueden beneficiarse de cola-
borar en las actividades de las ONG y apoyar 
dichas actividades. Además de escuchar las pre-
ocupaciones de las ONG para incorporarlas a sus 
políticas, los gobiernos pueden ayudar a crear un 
entorno propicio para su trabajo.
 
Viéndolo desde ambos lados:  
las organizaciones de la diáspora. 
El codesarrollo, la contribución de las asocia-
ciones de la diáspora al desarrollo en los países 
de origen, se ha puesto de relieve recientemente 
en el plano internacional - por ejemplo, el Foro 
Global sobre Migración y Desarrollo. Además, se 
ha destacado desde la segunda mitad del dece-
nio de 1990 en Francia, en el plano nacional y, 
más recientemente, en otros países. El número 
de asociaciones de la diáspora y redes de muje-
res está creciendo, a pesar de que puedan no 
existir en algunos países por razones culturales, 
sociales y económicas. Las actividades de code-
sarrollo a menudo tienen lugar en estrecha cola-
boración con las organizaciones internacionales 
o los ministerios de desarrollo o de inmigración. 
Estas asociaciones pueden ser consideradas, en 
parte, alianzas público-privadas, lo que difiere de 
algunas de las actividades de las ONG explicadas 
previamente.
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2.8 Conclusiones
 
Este capítulo tenía por objeto proporcionar a los países 

de destino una idea de cómo sus políticas de migra-

ción, tanto permanente como temporal, podrían mejo-

rar incorporando las diferencias de género. Al evaluar 

las necesidades de mano de obra extranjera se deben 

incluir datos sobre el género, así como estudios de 

micro-nivel. Tales estudios proporcionan información 

más detallada sobre el micro-proceso dentro de deter-

minados sectores del mercado laboral, incluyendo infor-

mación específica sobre género que de otra manera, 

podría perderse si las listas de déficit de mano de obra 

y las cuotas se fijan únicamente a partir de modelos 

económicos. Por otro lado, al evaluar las necesidades, 

los gobiernos no deben pasar por alto el trabajo domés-

tico, ni los servicios de cuidado personal. 

 

En este capítulo se ofrecen recomendaciones para el 

desarrollo de canales permanentes y temporales para 

la obtención de permisos de entrada legales que ofrez-

can igualdad de acceso a las mujeres, dado que los 

canales de entrada basados ​​en el empleo suelen estar 

dominados por los hombres, a la vez que cada día 

aumenta el número de mujeres que buscan migrar por 

su propia cuenta. Una medida a incluir en los sistemas 

basados en puntos, tanto para la migración perma-

nente como temporal, es el reconocimiento del rol de 

la mujer como cuidadora primaria y la flexibilización de 

los requisitos de edad y experiencia laboral. 

En términos de migración laboral temporal, una reco-

mendación clave es reducir la dependencia de un 

empleador particular. Esto puede hacerse de muchas 

maneras, por ejemplo, al no limitar la validez de un 

visado de trabajo para un determinado empleador y 

al permitir que los empleados cambien su lugar de 

empleo. Idealmente, a las migrantes también se les 

debería permitir cambiar su tipo de trabajo, ya que el 

estar atadas al trabajo doméstico, por ejemplo, con fre-

cuencia se traduce en la pérdida de cualificaciones a 

largo plazo, en el caso de las mujeres cualificadas.

En consecuencia, otra área clave con necesidad de 
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2.7.3 Asociaciones de  
empleadores y empresas privadas 
 
Muchas mujeres migrantes son empleadas en las 
fábricas. Una buena práctica para mejorar su pro-
tección es la negociación de códigos de conducta 
para garantizar las condiciones laborales mínimas 
– una práctica bien conocida en sector de textiles 
y vestuario. Una lección aprendida de la industria 
de la maquila, es que el seguimiento de la aplica-
ción de los códigos es crucial, especialmente en 
las zonas industriales de los subcontratistas.
 
Las conductas de ética y buenas prácticas de los 
proveedores de servicios de empleo en el extran-
jero, dirigidas a todos los tipos de empleo de las 
mujeres migrantes, se adoptaron en noviembre 

de 2005 en la Consulta Regional de Proveedores 
de Servicios de Empleo en el Extranjero sobre 
las Buenas Prácticas para Proteger a la Mujer 
Trabajadora Migrante, del Fondo de Desarrollo 
de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM), 
en Bangkok (Tailandia)48. Asociaciones nacionales 
de Bangladesh, Indonesia, Jordania, República 
Democrática Popular de Laos, Nepal, Filipinas 
y Sri Lanka, están de acuerdo en los principios 
de la protección de las trabajadoras migrantes, 
en particular en los empleos poco cualificados. 
El código de conducta contiene siete principios 
básicos, diez medidas regionales prioritarias, y 
una serie de cuestiones destinadas a mejorar 
la situación de las trabajadoras migrantes, para 
cada uno de los países. 
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acción urgente es la prevención de la descualificación 

de las trabajadoras migrantes. Existe amplia evidencia 

empírica de que las mujeres migrantes cualificadas 

y altamente cualificadas trabajan por debajo de sus 

cualificaciones, provocando una infrautilización de su 

potencial educativo y su experiencia profesional.

El tema de la reunificación familiar de los trabajadores 

temporales cuya estancia dura más de un año también 

fue discutido. Los efectos sociales negativos de la sepa-

ración de las familias podrían reducirse si a los migran-

tes principales se les permitiera traer a su cónyuge y 

a sus dependientes al país de destino. Al garantizar el 

acceso al mercado laboral para los cónyuges, el país de 

destino se beneficiaría de sus contribuciones laborales y 

atraería a más inmigrantes altamente cualificados.

 

El trabajo doméstico y de cuidado personal es un 

sector de especial interés desde una perspectiva 

de género. Se necesitan regulaciones adicionales 

urgentes ya que la demanda de trabajadores para 

el cuidado personal se encuentra en constante 

aumento debido al envejecimiento de las socie-

dades occidentales, así como al aumento de la 

participación de las mujeres de clase media en el 

mercado laboral. Los países de la zona de la OSCE 

deben tratar de crear canales legales de entrada que 

tomen en cuenta la realidad de todo el sector. La canti-

dad de trabajadoras domésticas y de cuidado personal 

admitidas deben reflejar mejor las necesidades reales. 

Tales medidas ayudarán a reducir el número de muje-

res migrantes que trabajan en situaciones de empleo 

irregular. 

El capítulo también recomienda asistencia especial 

para las trabajadoras migrantes en relación con los 

procesos burocráticos, y disponibilidad equitativa 

de los servicios, tales como servicios de integración, 

lenguaje y cursos de actualización. Además, se ha 

planteado la cuestión de la violencia contra las muje-

res migrantes. Se ha hecho énfasis en la importancia 

de proteger los derechos de los trabajadores y mejorar 

sus condiciones de trabajo mediante la salvaguarda del 

abuso físico y mental. También se ha hecho hincapié en 

que, en caso de violaciones de la legislación laboral o 

de violencia contra las mujeres, es crucial delimitar una 

línea clara entre las autoridades y las normas de seguri-

dad pública, y sus contrapartes migratorias. Si los inmi-

grantes con visados temporales, o los que carecen de 

documentos legales, tienen temor a ser deportados por 

denunciar las injusticias, sus derechos fundamentales 

humanos y laborales probablemente serán violados. 

Por último, se centró la atención en los posibles medios 

de colaboración entre los gobiernos y los actores no 

estatales, es decir, sindicatos, ONG y organizaciones 

de migrantes, así como organizaciones empresariales. 

Las buenas prácticas incluyen llegar hasta los trabaja-

dores migrantes y organizarlos en diferentes e innova-

doras formas, colaborando a través de las áreas comu-

nes de las instituciones y organizaciones, a través de 

la difusión de información sobre los derechos laborales 

a las trabajadoras migrantes, apoyándolas y facilitán-

doles asistencia legal, especialmente en situaciones de 

crisis personal y violencia, y ayudando a los migrantes 

a acceder a los servicios especializados y generales.

 

Si bien este capítulo se ha centrado en los países de 

destino, la mayoría de los países son también países 

de tránsito y de origen; las recomendaciones que aquí 

se presentan deben, por tanto, considerarse conjun-

tamente con las expuestas en el capítulo 3 sobre los 

acuerdos bilaterales y multilaterales. 
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Los acuerdos laborales bilaterales y multilaterales 
son cada vez más utilizados por los estados que 
desean un mejor manejo de la migración laboral. 
Tal como están concebidos, negociados y aplica-
dos en la actualidad, ignoran en gran medida las 
cuestiones de género y carecen de mecanismos 
de seguimiento sensibles al género. 

En este capítulo se analizan diferentes tipos de 
acuerdos bilaterales en materia de migración 
laboral. Se pone de relieve por qué el género es 
un problema en esos acuerdos y a continuación 
se muestran algunas formas de incluirlo en los 
acuerdos. También se explora el concepto de 
“contratación ética” y su aplicación al sector sani-
tario. Al elogiar la perspectiva global inherente en 
la contratación ética, el capítulo pretende mostrar 
cómo esta buena práctica puede ser mejorada 
y enriquecida mediante la inclusión del género. 
También se evalúa la posibilidad de ampliar la 
contratación ética a otros sectores.

3.1 Acuerdos 
laborales bilaterales 
sobre la migración 
temporal y circular

El número de acuerdos bilaterales de migración 
de mano de obra está en constante crecimiento –
España ha firmado siete1 y Filipinas ha firmado 82 
acuerdos con 59 estados de destino2. De hecho, 
el número de acuerdos bilaterales de trabajo en 
el área de la OCDE se ha multiplicado por cinco 
desde 1990, hasta alcanzar la cifra de 176 en 
el año 20033. Debido al gran número de países 
involucrados y a la gran cantidad de sectores 
comprendidos en los acuerdos bilaterales, es muy 
difícil tener un resumen completo4. Hay muchos 
tipos de acuerdos bilaterales de migración de 
mano de obra (cuadro de texto 3.1). La mayoría 
regulan la migración laboral temporal. Algunos 
acuerdos permiten la migración circular, la cual 
implica que a los migrantes se les permite volver 

Impactos de género y 
sensibilidad de género 
en los acuerdos  
laborales bilaterales  
y multilaterales

3
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a solicitar empleos temporales en el extranjero 
después de regresar a casa. Muy pocos acuerdos 
permiten, bajo ciertas condiciones, la inmigración 
permanente (capítulo 3.1.2).

3.1.1 Acuerdos laborales 
bilaterales y género 

Revisando una serie de acuerdos, se hace 
evidente que sólo un pequeño número de 
disposiciones particulares hacen referencia a la 
mujer o al género. Algunos ejemplos específicos 
de acuerdos que han tomado en cuenta a las 
mujeres y/o el género son:

 
• �El acuerdo bilateral de trabajo entre España 

y Mauritania tiene una cláusula antidiscrimi-
natoria que incluye la raza, sexo, orientación 
sexual, estado civil, religión, filiación, origen y 
condición social.

• �El plan de migración laboral temporal y 
circular entre Colombia y España5, tiene por 
objeto garantizar la igualdad de acceso al 

empleo para hombres y mujeres. Es supervi-
sado por la OIM de Colombia, los gobiernos 
locales, Unió de Pagesos (Sindicato de agri-
cultores en Cataluña, España) y la ONG de 
desarrollo Asociación América-España, Soli-
daridad y Cooperación (AESCO) en España 
y Colombia. Las mujeres también son con-
sideradas “iguales a los hombres en materia 
de empleo” en los acuerdos entre entidades 
privadas de Canadá, en colaboración con la 
OIM y Colombia, Honduras y Mauricio6.

• �El protocolo adicional del acuerdo de migra-
ción entre Argentina y Bolivia extiende todos 
los derechos (para permisos de residencia 
temporal) a los cónyuges, hijos y padres del 
solicitante principal7. Además, los acuerdos 
entre Italia y Albania, así como entre Italia y 
Túnez, no permiten la reunificación familiar 
a menos que el migrante principal tenga un 
permiso de residencia por un año, si es así, 
los miembros de su familia también tienen 
derecho a trabajar en Italia8.

Cuadro de texto 3.1 
 
¿Cuáles son los programas temporales de migración laboral (TLMPs)?
Hay tres tipos principales de participación del gobierno en los TLMPs:

• �Acuerdos bilaterales de gobierno a gobierno y memorandos de entendimiento (MoU) que 

explican los derechos y obligaciones de empleadores y migrantes, y las funciones de las 

agencias gubernamentales en materia de contratación, empleo en el extranjero y retorno de 

los inmigrantes;

• �Supervisión gubernamental de los actores privados, por ejemplo cuando los gobiernos de 

los países de origen regulan a los reclutadores;

• �Acuerdos entre el sector privado y el gobierno, como por ejemplo los que existen entre 

las asociaciones de agricultores americanos y canadienses, y las agencias de gobiernos  

caribeños, que ofrecen un seguro adicional y requieren que los trabajadores migrantes 

depositen sus ingresos en bancos afiliados al gobierno.

También existen acuerdos entre los sindicatos y los gobiernos para regular la contratación en

países de origen.

Fuente: Basado en Martin (2008: 2).

3 .  Impac     t o s  d e  g é n e r o  y  se  n s i b i l i d a d  d e  g é n e r o  e n  l o s 
ac  u e r d o s  l ab  o r a l es   b i l a t e r a l es   y  m u lt i l a t e r a l es



61

Se ha sugerido que cuando los acuerdos bilatera-
les de migración laboral toman en cuenta el género, 
las mujeres trabajadoras migrantes se pueden ver 
beneficiadas. Sin embargo, algunos acuerdos que 
toman en cuenta el género pueden plantear pro-
blemas si no son cuidadosamente analizados. Por 
ejemplo, la contratación de mujeres con hijos se ha 
visto como “menos arriesgada”, porque se piensa 
que son más propensas a volver a casa después 
de finalizados sus contratos. Este supuesto espe-
cífico de género ha sido utilizado por los emplea-
dores como una justificación para la contratación 
de las mujeres migrantes en diversos acuerdos. Sin 
embargo, este concepto parece no ser sostenible 
en sectores de empleo altamente feminizados. Por 
ejemplo, un programa de migración circular del 
gobierno de Ghana –destinado a enviar a enferme-
ras a países de habla inglesa mediante contratos 
de trabajo temporal– falló porque las enfermeras 
nunca regresaron9.

Si los acuerdos bilaterales evaluaran el impacto 
de género antes de su aplicación, sería posible 
tener en cuenta las vulnerabilidades específicas 
inherentes a los sectores donde predominan las 
mujeres y las particularidades de las experiencias 
de las mujeres en los sectores donde predominan 
los hombres.

3.1.2 Elaborando acuerdos  
bilaterales de migración laboral

El hecho que las disposiciones específicas de 
género estén en gran parte ausentes en los acuer-
dos bilaterales, no significa que las mujeres no 
se puedan beneficiar de algunas de las buenas 
prácticas que ya contienen dichos acuerdos10. 
Debe asegurarse que durante el proceso de 
negociación de los acuerdos bilaterales, se tomen 
en cuenta todas las medidas siguientes y que 
además formen parte del texto negociado:

• �Incluir las evaluaciones de 

impacto de género como parte 

integral de los procedimientos.

• �Incluir la participación de 

asesores de género  con experiencia en 
materia de migración laboral.

 
• �Incluir cláusulas específicas de 

género, asegurando que no sean 

discriminatorias y que se basen ​​

en los derechos , con el fin de mejorar 
la coherencia de las políticas. El lenguaje y el 
contenido de estos acuerdos deben cumplir 
con los respectivos tratados internacionales 
de derechos humanos.

 
• �Reconocer las vulnerabil idades 

específicas de las mujeres  mediante 
el establecimiento de medidas de protección 
relativas a la violencia contra las mujeres 
en el trabajo y en los alojamientos de 
trabajadores, que a menudo se dan en los 
sectores de la agricultura y el turismo.

 
• �Aplicar un mecanismo 

de denuncia por acoso o 

discriminación , mediante 
procedimientos comunes que permitan 
manejar la denuncia con la opción de un 
posterior recurso legal.

 
• �Crear disposiciones de protección 

para los sectores no cubiertos 

por la legislación laboral 

nacional , tales como la agricultura y 
los servicios domésticos, mediante la 
introducción de normas mínimas.

 
• �Proporcionar una adecuada 

asistencia médica y prestaciones 

de seguridad social.

 
• �Establecer de común acuerdo los 

criterios para el reconocimiento 

de las competencias y las 

cualif icaciones  en los sectores del 
mercado laboral objeto de negociación11. 
La falta de reconocimiento conduce 
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inevitablemente a la descualificación y al 
“desperdicio de cerebros“.

• �Considerar la posibilidad de la por-

tabilidad de las pensiones de jubi-

lación, seguro social y beneficios 

para la salud (cuadro de texto 3.2)12. 

Por otra parte, al considerar la elaboración de los 
acuerdos bilaterales, se deben tomar en cuenta 
ciertas medidas y aspectos, de acuerdo a las 
etapas de la migración:

Durante la pre-partida y a la llegada:

• �Proporcionar capacitación 

en materia de género a los 

trabajadores migrantes 

seleccionados, a fin de garantizar 

un proceso de selección justo y 

transparente  que brinde a las mujeres 
migrantes potenciales la igualdad de acceso 
al empleo en el extranjero.

 
• �Divulgar información sobre 

las oportunidades legales de 

migración y los derechos y 

3 .  Impac     t o s  d e  g é n e r o  y  se  n s i b i l i d a d  d e  g é n e r o  e n  l o s 
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Cuadro de texto 3.2 
 
Importancia de la portabilidad de las prestaciones sociales para las 
mujeres
¿Qué es la portabil idad  de los beneficios de seguridad social? Esto se refiere a la capa-

cidad de preservar, mantener y transferir los derechos de seguridad social, adquiridos o en pro-

ceso de adquisición, de un esquema de seguridad privada, laboral o de seguro social, a otro, sin 

perder sus contribuciones. La OIT se refiere a la portabilidad como un medio para proteger a los 

migrantes, independientemente de su estatus legal.

Género y portabi l idad:  debido al trabajo a tiempo parcial, al empleo discontinuo y a las 

condiciones de trabajo informales o precarias, las mujeres tienden a tener más dificultades para 

obtener beneficios de seguridad social y reclamar pensiones. Al mismo tiempo, la obtención de 

tales derechos es muy importante para ellas, ya que son una condición importante para su inde-

pendencia, sobre todo si las disposiciones a través del matrimonio no existen o se han perdido 

debido a un divorcio. La falta de portabilidad puede ser un obstáculo para el retorno migratorio, 

ya que aumenta la inseguridad de los inmigrantes en su tercera edad, así como la de sus depen-

dientes después de haber regresado a sus países de origen. Mejorar la portabilidad también 

puede ser un incentivo para que los inmigrantes ocupen puestos de trabajo en el sector formal. 

Un paso positivo sería que se requiriera un número mínimo de años para las mujeres migrantes 

en el momento de solicitar una pensión, ya que muchas de ellas han trabajado de forma discon-

tinua o en empleos a tiempo parcial.

 

Buenas prácticas de portabil idad: menos de una cuarta parte de todos los migrantes 

en todo el mundo viven en países en los que se garantiza la portabilidad de los derechos de 

pensión por los acuerdos bilaterales o multilaterales. La Comisión Europea considera que la 

portabilidad o el reembolso de los derechos de pensión es una condición esencial para el éxito 

de los programas de migración temporal y circular. Por lo tanto, el marco jurídico de la Unión 

Europea otorga la portabilidad a sus propios nacionales y a los nacionales de terceros países.

Fuente: Holzmann, Koettl y Chernetsky (2005); Cruz (2004); OIT (2006: 9.9);  
Comisión mundial sobre la migración internacional (2005: 18), OSCE/OIM/OIT (2006: 153-158), EC (2005: 2.3).



63

obligaciones de los migrantes , para 
reducir al mínimo el riesgo que las mujeres 
trabajadoras migrantes sean explotadas u 
objeto de trata13.

 
• �Proporcionar a la l legada 

información  sobre las leyes nacionales de 
inmigración y las leyes laborales, el sistema 
de bienestar social, información sobre 
los mecanismos de denuncia y datos de 
contacto de las organizaciones de asesoría, 
organizaciones de profesionales, sindicatos, 
etc. 

Las medidas de protección durante la  

estancia en el país de destino:

• �Proporcionar capacitación 

en materia de género para el 

personal administrativo que 

aplicará los acuerdos bilaterales.

 
• �Esforzarse por lograr la igualdad 

en los salarios y las condiciones 

de trabajo14.

 
• �Examinar las posibil idades de 

reunificación familiar para los 

trabajadores migrantes de largo 

plazo15.

 

A su regreso:

• �Para garantizar un mayor retorno, 
considerar la opción de 

repetición migratoria16.  Esto podría 
reducir el riesgo de estancia prolongada y así 
evitar que el trabajador con estatus legal se 
convierta en indocumentado.

 
• �Permitir la renegociación de los 

contratos  en relación con las condiciones 
de trabajo y la remuneración, en caso de 
repetición migratoria, de manera que se 
tomen en cuenta las nuevas aptitudes 
adquiridas.

 

• �Considerar políticas que permitan la 

conversión de los permisos de 

trabajo temporales en permisos 

de trabajo permanentes , para 
aquellos que cumplan con las regulaciones.

 
• �Aplicar un mecanismo de 

seguimiento con enfoque de 

género durante el proceso de 

revisión  de aquellos sectores con alta 
proporción de empleo femenino (salud, 
cuidado personal, servicios domésticos, 
turismo, etc.). 

3.2 La contratación 
ética de profesionales 
sanitarios extranjeros

La migración de profesionales sanitarios es y 
siempre ha sido un ámbito importante donde 
predomina la migración de mano de obra feme-
nina17. Es importante destacar que para una serie 
de países en vía de desarrollo, la emigración de 
enfermeras y médicos ha causado una serie de 
problemas tales como:

 
• �Una oferta insuficiente de servicios sanita-

rios, particularmente en las zonas rurales. 
Por ejemplo, en el 2006, el 90 por ciento de 
las 40.000 - 50.000 enfermeras hindúes en 
los países del Golfo provenían del estado de 
Kerala;

 
• �la descualificación de los profesionales de 

la salud, por ejemplo, cuando las doctoras 
trabajan como enfermeras o cuando enferme-
ras capacitadas trabajan como auxiliares de 
enfermería, debido a que sus títulos no son 
reconocidos en el país de destino. A pesar de 
esta descualificación, estas posiciones son 
atractivas para muchos, ya que ganan más 
dinero en el extranjero que practicando sus 
profesiones originales en sus países de origen.
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Estos problemas están siendo reconocidos y 
muchos países han introducido los códigos éticos 
de contratación (anexo 4). Puesto que las muje-
res predominan en la enfermería, estos códigos 
podrían ser un medio importante para mejorar la 
situación de las mujeres profesionales migrantes.

3.2.1 ¿Qué es la contratación ética?

Para que la contratación de profesionales sani-
tarios sea ética, los códigos nacionales sugieren 
que las actividades activas de contratación, tales 
como la publicidad directa de puestos de tra-
bajo, no deben ser empleadas en los países en 
desarrollo, a menos que exista un acuerdo entre 
gobiernos que permita este tipo de actividades.
 
Por otra parte, además de este principio rector, los 
códigos nacionales de contratación ética acuer-
dan que aquellos a quienes se contrata deben:

 
• �No estar sujetos a ningún tipo de pago para 

la obtención de empleo en el extranjero;

• �Recibir información suficiente sobre el even-
tual trabajo antes de emigrar;

• �Recibir servicios adecuados de integración y 
capacitación.

 
El término “contratación ética” se interpreta o se 
aplica de manera diferente por los diferentes orga-
nismos internacionales. La Internacional de Servi-
cios Públicos (PSI, 2006)18 y la Secretaría de la CEI 
(2003)19, por ejemplo, van más allá de una interpre-
tación restringida y sugieren que la contratación 
ética exija que los países reclutadores compensen 
a los países que pierden sus trabajadores del 
sector sanitario. Además, el Consejo Internacional 
de Enfermeras (CIE) sugiere que la contratación 
de las enfermeras debe incluir la libertad de movi-
miento y asociación, y no estar sujeta a ningún 
tipo de discriminación; deben tener acceso 
además al pleno empleo en un ambiente de tra-
bajo seguro y a recibir tanto una capacitación 
adecuada, como pagos iguales por trabajos de 
igual valor20.
 
La finalidad de los acuerdos éticos de contrata-
ción es poner coto a la contratación a gran escala 
por parte de gobiernos o instituciones privadas 
extranjeras, pero no intentan imponer barreras 
para aquellos individuos que quieran enviar una 

Tabla 7
 
Médicos y enfermeras formados en el extranjero que trabajan en países de la OCDE

Países de la OCDE
Doctores capacitados en el extranjero Enfermeras capacitadas en el extranjero

No. % del total No. % del total

Australia 11,122 21 n.a. n.a.

Canadá 13,620 23 19,061 6

Finlandia 1,003 9 140 0

Francia 11,269 6 n.a. n.a.

Alemania 17,318 6 26,284 3

Irlanda NA NA 8,758 14

Nueva Zelanda 2,832 34 10,616 21

Portugal 1,258 4 n.a. n.a.

Reino Unido 69,813 33 65,000 10

Estados Unidos 213,331 27 99,456 5

Fuente: Organización Mundial de la Salud (2006: 98).

3 .  Impac     t o s  d e  g é n e r o  y  se  n s i b i l i d a d  d e  g é n e r o  e n  l o s 
ac  u e r d o s  l ab  o r a l es   b i l a t e r a l es   y  m u lt i l a t e r a l es
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solicitud por iniciativa propia, ni impedir que sean 
considerados para el empleo en el extranjero en 
un puesto del sector sanitario. 

3.2.2 El género y la  
contratación ética

Los códigos éticos de contratación siguen el 
patrón general de los acuerdos bilaterales de 
migración laboral de no mencionar explícitamente 
el género o a las mujeres, a pesar de referirse a 
sectores donde predominan las mujeres.
 
La terminología neutral y la falta de dispo-
siciones sensibles al género en los códigos 
nacionales son descuidos que podrían tener 
consecuencias no deseadas. Por ejemplo, la 
estipulación de que la contratación sólo puede 
darse cuando existe un acuerdo de gobierno 
a gobierno, puede ser considerada como 
positiva, ya que tiene como objetivo frenar las 
actividades de contratación en los países que no 
pueden permitirse el lujo de perder a sus profe-
sionales sanitarios (tabla 7). Sin embargo, también 
puede desalentar a los países ricos de destino 
el tener que resolver su escasez de enfermeras 
elevando el estatus y la remuneración de esta 
profesión, contratando a trabajadoras extran-
jeras, que con frecuencia son más baratas, a 
través de medios éticos. Bajo estas circunstan-
cias, la importación de enfermeras extranjeras 
solo podría servir para consolidar la enfermería 
como una profesión de mujeres con un estatus 
relativamente bajo, a menos que se adopten 
medidas adicionales para aumentar su remune-
ración y romper ese vínculo con las mujeres. Por 
otro lado, los países en desarrollo pueden utilizar 
los acuerdos de gobierno a gobierno como un 
método para exportar sus profesionales sanitarios 
o para exportar el desempleo como una táctica 
para obtener remesas. 

Por lo tanto, ya que los códigos éticos de con-
tratación constituyen un enfoque innovador para 
tratar los problemas inherentes al movimiento 

de los trabajadores sanitarios de los países en 
desarrollo hacía los países desarrollados, se hace 
necesario incorporar los temas de género en 
sus contenidos y en su aplicación. Los códigos 
podrían ser más sensibles al género siguiendo 
las recomendaciones mencionadas anteriormente 
por las políticas de migración laboral bilateral. 
Algunas recomendaciones adicionales sobre el 
tema de género y otros aspectos de los códigos 
actuales son:

 
• �Ampliar el alcance de los códigos al 

sector privado. Esto ayudaría a desalentar 
la contratación activa en los países no 
designados. También podría beneficiar a 
las enfermeras estacionarias en países no 
designados, si ayuda a retener a parte de sus 
colegas. Si se incluye el sector privado en los 
códigos y se le da un adecuado seguimiento, 
eso probablemente favorecería las mejores 
prácticas laborales en las instituciones 
privadas.

• �Incluir al personal temporal a fin de 
promover el principio de igualdad en la 
contratación.

 
• �Definir con mayor claridad la línea 

divisoria entre el reclutamiento activo 

y pasivo. La Red de Investigación sobre 
Políticas de Canadá exige una definición 
dinámica, pero concreta de cuándo y dónde 
las actividades de contratación se deben 
considerar o no éticas.

• �Elaborar códigos jurídicamente 
vinculantes y que incluyan un sistema 

de supervisión que abarque tanto a 
las agencias de contratación como a los 
empleadores, con el fin de asegurarse de 
que: la contratación no se llevará a cabo en 
países no designados, a los migrantes no se 
les exigirá ningún pago , los inmigrantes no 
serán engañados sobre la naturaleza de su 
trabajo, se apoyará a los inmigrantes para 
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3.3 Conclusiones

La inclusión de los asuntos de género en los acuerdos 

laborales bilaterales es una tarea apremiante dado que 

cada día se incluyen más acuerdos en los sectores 

predominantemente femeninos. Si no se toma en con-

sideración el género en el establecimiento y aplicación 

de los acuerdos laborales bilaterales y multilaterales, 

se corre el riesgo de exacerbar las desigualdades de 

género en el proceso de migración, en términos de 

acceso y trato.

Las mujeres migrantes pueden beneficiarse de dos 

tipos diferentes de disposiciones de los acuerdos 

bilaterales de trabajo: a) buenas prácticas en general 

que tienen un impacto positivo en las mujeres: éstas 

incluyen medidas de protección en aquellos secto-

res no cubiertos por la legislación laboral nacional, 

por ejemplo, el trabajo doméstico; reconocimiento de 

competencias y cualificaciones; condiciones de trabajo 

y salarios justos; acceso y cobertura de los servicios 

sanitarios y seguridad social, así como su portabilidad 

a través de los sistemas nacionales; y disposiciones 

flexibles para la reunificación familiar; y b) disposicio-

nes específicas de género: éstas incluyen evaluaciones 

de impacto de género y participación de expertos en 

género como parte integral de los componentes del 

procedimiento; el reconocimiento de las vulnerabi-

lidades específicas de las mujeres; los mecanismos 

de denuncia; una consideración justa de las mujeres 

solicitantes; y la capacitación del personal en una pers-

pectiva de género y de derechos adquiridos. El capítulo 

recomienda además la capacitación en sensibilidad 

de género para todo el personal involucrado en la ela-

boración de dichos acuerdos, así como la inclusión 

de asesores de género con experiencia en todas las 

3 .  Impac     t o s  d e  g é n e r o  y  se  n s i b i l i d a d  d e  g é n e r o  e n  l o s 
ac  u e r d o s  l ab  o r a l es   b i l a t e r a l es   y  m u lt i l a t e r a l es

una adecuada integración, y éstos recibirán 
el mismo trato, remuneración y derechos 
laborales que los nacionales.

 
• �Establecer estrategias nacionales para 

combatir la escasez de enfermeras, 
como el aumento de su condición social y 
monetaria. Esto sería beneficioso para las 
mujeres que ya trabajan en esta profesión y 
desafiaría la vinculación casi universal de la 
enfermería con las mujeres.

 
• �Fomentar y facilitar la transferencia de 

tecnología y personal a los países de 
origen con el fin de contribuir a su desarrollo 
y a la estabilidad de sus sistemas sanitarios. 
Dado que la mayoría de los trabajadores 
sanitarios son mujeres, esto equivaldría a 
mejorar sus puestos de trabajo, así como 
a crear más empleos para las mujeres y a 
mejorar los servicios de los que dependen.

3.2.3 ¿Ampliación de la 
contratación ética? 

Hasta la fecha, los códigos éticos de contratación 
sólo se han elaborado para el sector sanitario. Sin 
embargo, dada la importancia de otros profesionales 
cualificados y altamente cualificados para el desa-
rrollo local y nacional, junto con la gran demanda 
mundial de estos trabajadores, es plausible, y tal vez 
necesario, ampliar la contratación ética al sector de 
las ciencias y la ingeniería, la investigación, y a los 
profesores universitarios, entre otros.
 
Dado que el sector de las ciencias y la ingenie-
ría está fuertemente dominado por los hombres, 
las mujeres migrantes científicas y las ingenie-
ras pueden enfrentarse a desafíos adicionales. 
Sería esencial por tanto, elaborar un proyecto de 
contratación ética de científicos y/o ingenieros. 
Puesto que no se tiene ninguna experiencia en 
la expansión de la contratación ética más allá del 
sector sanitario, la recomendación más impor-
tante podría ser la inclusión de expertos en 
género en todas las etapas de un proyecto de 
contratación ética –desde la conceptualización 
hasta la ejecución y el seguimiento–.
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Notas Finales
1 �	� De acuerdo con el instituto de políticas migratorias y el Ministerio de Trabajo español, España ha firmado acuerdos 

bilaterales de migración de mano de obra con: Bulgaria (2003), Colombia (2001), República Dominicana (2002), Ecuador 
(2001), Mauritania (2007), Marruecos (2001) y Rumania (2002). Desde el 1 de enero de 2009, los acuerdos bilaterales con 
Bulgaria y Rumania ya no están en vigor. España ha firmado acuerdos de cooperación para la gestión ordenada de flujos 
migratorios con Gambia, Guinea, Cabo Verde, Malí y Níger. Por otra parte, España ha firmado proyectos piloto (instru-
mentos bilaterales con un rango inferior a los acuerdos bilaterales, pero que operan con los mismos principios) con El 
Salvador, Honduras, México, Paraguay, Filipinas y Senegal.

2 	 Tomas (2008: 16).

3 	 Instituto de Política Migratoria (2008: 20).

4 �	� Para una revisión de buenas prácticas, consulte a la OIM (2008a) y la Agencia Española de Cooperación Internacional 
(2008). Un conjunto general de acuerdos bilaterales ha sido compilado por la OCDE (2004).

5 	 Acuerdo ordenado de gestión del flujo migratorio entre España y Colombia.

6 �	 Acuerdo entre entidades privadas de Canadá, en colaboración con la OIM, Colombia, Honduras y Mauricio.

7 	� www.mininterior.gov.ar/Migraciones/inter_pdf/Acuerdos/Bolivia/adicionalconvenioargentinabolivia.pdf (firmado el 14 de 
enero del 2002).

8 	 Véase www.anolf.it/circulari/accordo_tunisia.htm.

9 	 Sindicato de trabajadores de la salud de Congreso Sindical de Gana, 26 de Octubre del 2008.

10 	 OIM (2008 a).

11 	 Acuerdos firmados entre el Reino Unido y España, así como entre España y Filipinas.

12 	� Acuerdos, por ejemplo, firmados entre Filipinas y Austria, Bélgica, Canadá, Francia, Países Bajos, España, 
Suiza, Reino Unido, entre la India y Bélgica, entre Grecia y Egipto, y entre España y Bulgaria.

13 	� Acuerdos firmados entre España y Bulgaria, Colombia, República Dominicana, Ecuador, Marruecos, Mauritania, Rumania y 
Senegal, así como entre entidades privadas de Canadá y la OIM Colombia, Honduras y Mauricio.

14 	 Acuerdo firmado entre Grecia y Egipto.

15 	� Acuerdos firmados entre Argentina y Bolivia, Italia y Albania, Túnez, España y Bulgaria, Colombia, República Dominicana, 
Ecuador y Mauritania.

16 	 Acuerdo suscrito entre las asociaciones privadas de agricultores canadienses y la OIM en Guatemala.

17 	 Para más detalles sobre el tema y los datos, consulte OMS (2006).

18 	 Internacional de Servicios Públicos (2006).

19 	 La Mancomunidad de Naciones (2003).

20 	 Consejo Internacional de Enfermeras (2002).

etapas de la migración, desde la formulación hasta la 

ejecución. 

En el examen de una forma relativamente nueva de la 

gestión de la migración laboral –acuerdos de gobierno 

a gobierno para la contratación ética de profesionales 

sanitarios – este capítulo ha encomiado estos acuerdos 

por su inclusión novedosa de las preocupaciones de 

la justicia global, y sugiere formas en las que pueden 

mejorarse, ampliarse y ser más sensibles al género. A 

fin de reforzar el instrumento innovador de los códigos 

éticos de contratación, la Guía ofrece numerosas suge-

rencias: los códigos deben cubrir también el sector 

privado (hasta la fecha sólo el sector de la sanidad 

pública ha suscrito códigos de este tipo); los códigos 

también deberán velar por el personal temporal; deben 

ser jurídicamente vinculantes; la adhesión debe ser 

supervisada a través de un sistema institucionalizado; 

y por último, las estrategias nacionales para resolver 

la escasez de enfermeras en los países de origen y 

de destino también deben establecerse con el fin de 

garantizar el acceso sostenible a los profesionales 

sanitarios altamente cualificados para toda la pobla-

ción. La Guía recomienda el uso ampliado de los códi-

gos éticos de contratación y su extensión a otros sec-

tores en los que los empleados contratados provienen 

de países que sufren una severa fuga de cerebros.
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Los países de origen se encuentran en una posi-
ción única, ya que es probable que tengan acceso 
a los trabajadores migrantes en todo el proceso 
migratorio y, como tales, pueden jugar un papel 
importante en la facilitación de una migración 
segura y mejorar la situación de las mujeres traba-
jadoras migrantes. 

Una manera de hacer que la experiencia de 
la migración sea más segura y previsible para 
las trabajadoras migrantes es darles seguridad 
mediante la difusión de información fiable acerca 
de los países de destino y de los derechos huma-
nos fundamentales, así como de sus derechos 
laborales y de los derechos de todos los migran-
tes, independientemente de su estatus social o 
legal. Los migrantes que tienen conocimientos 
acerca de la migración y de sus derechos son 
menos propensos a ser víctimas de reclutado-
res, compañías de transporte y empleadores sin 
escrúpulos. En caso de que tengan problemas, 
tienen la posibilidad de acudir a las instituciones 
correctas, tales como sus embajadas, orga-
nizaciones no gubernamentales de asesoría y 
defensa, sindicatos o redes de las comunidades 
étnicas. También pueden negociar mejor dentro 
de sus familias y calibrar de forma realista lo que 
les puede esperar en el extranjero. Los gobiernos 
de los países de origen pueden contribuir a estos 
procesos de habilitación y, además, es su deber 
proteger a sus ciudadanos, mientras estén en el 
extranjero. 

El logro de estos objetivos no sólo requiere políti-
cas desarrolladas con estos objetivos en mente, 
sino también un marco institucional que ayude a 
fomentar esas políticas. En este sentido, el primer 

capítulo describe las recomendaciones para un 
marco institucional sensible al género y exa-
mina las agencias privadas de contratación y los 
medios para regularlas. A continuación se analiza 
la prestación de servicios antes de la partida, así 
como algunas medidas de protección. Por otra 
parte se destacan las cuestiones relacionadas 
con el costo social de la migración, el papel de las 
remesas y la reinserción de los repatriados. 

En el capítulo se integran las actividades de las 
partes interesadas distintas de los gobiernos y las 
agencias estatales, con el fin de destacar la gran 
variedad de actores que pueden trabajar juntos 
para mejorar las experiencias de migración.

4.1 Marco institucional 
sensible al género

La integración del género funciona a través de las 
instituciones y las políticas. Las siguientes reco-
mendaciones describen numerosas medidas que 
los gobiernos pueden tomar para hacer que sus 
instituciones sean más sensibles al género:

 
• �Reconocer la importancia de considerar los 

aspectos de género en la migración e incluir-
los en las políticas de migración laboral.

• �Hacer que los ministerios o departamentos 
sean más sensibles al género, mediante la 
realización de evaluaciones de impacto de 
género y la ejecución de un plan de acción 
de género.

4Políticas y prácticas en 
los países de origen
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• �Fortalecer o establecer una unidad de 
género dentro de los organismos estatales 
encargados de la migración (por ejemplo, el 
Ministerio de Trabajo, el Ministerio de Rela-
ciones Exteriores, el Ministerio del Interior), 
ya sea mediante una oficina de atención u 
otra estructura que pueda hacer frente a las 
cuestiones de género relacionadas con los 
migrantes y los trabajadores migrantes. Tam-
bién sería necesario prever un presupuesto 
para las actividades relacionadas con el 
género.

 
• �Proporcionar capacitación de género a los 

encargados de formular las políticas y a 
los funcionarios de las agencias estatales 
encargadas de la migración, para promover 
la sensibilidad de género en las prácticas y 
actividades cotidianas (capítulo 1).

 
• �Si hay que participar en la CEDAW, se deben 

establecer los arreglos institucionales nece-
sarios para cumplir los compromisos con la 
CEDAW, incluyendo los relacionados con la 
mejora de la situación de las trabajadoras 
migrantes. Recientemente, un número 
significativamente mayor de estados ha 
estado informando sobre la situación de las 
mujeres migrantes, ya que este aspecto se 
ha incluido en los informes generales de la 
CEDAW. Las disposiciones de la CEDAW 
de particular importancia para las mujeres 
migrantes son: la eliminación de roles este-
reotipados para hombres y mujeres (art. 5); 
la supresión de todas las formas de trata de 
mujeres y de la explotación de la prostitución 
de la mujer (art. 6); la igualdad de derechos 
de las mujeres para adquirir, cambiar o 
conservar la nacionalidad (art. 9); la igualdad 
de derechos de las mujeres en relación a la 
educación (art. 10), empleo (Art. 11) y salud 
(art. 12), y el reconocimiento de los derechos 
de las mujeres en las zonas rurales (art. 14). 
En noviembre 2008, la CEDAW adoptó la 
recomendación general No. 26 sobre la mujer 
trabajadora migrante1.

Al trabajar en un marco institucional que incluya 
por lo menos algunos de los aspectos mencio-
nados anteriormente, los gobiernos crearán una 
buena base para la inclusión de los aspectos de 
género en las políticas de migración laboral.

4.2 Regulación de 
las agencias de 
empleo privadas

Las agencias de reclutamiento son útiles para 
los migrantes si pueden simplificar los trámites 
y proporcionar servicios de ubicación y prepara-
ción de empleo. Sin embargo, las prácticas de los 
reclutadores y las agencias privadas de empleo 
han sido ampliamente criticadas2. Algunos de los 
principales problemas han sido las altas tarifas 
de colocación, la contratación de trabajadores 
bajo falsas condiciones laborales, y, en varios 
casos, el maltrato físico y la explotación sexual 
de las trabajadoras migrantes. Desde una pers-
pectiva de género, es importante establecer si las 
mujeres migrantes se ven más afectadas que los 
hombres por el maltrato y el abuso de las agen-
cias de empleo en los procesos de contratación 
y colocación, y si las mujeres migrantes son más 
dependientes de los servicios prestados por 
dichas agencias. Basándose en una evaluación de 
la situación, se pueden tomar medidas para hacer 
frente a tales negligencias.

4.2.1 Beneficios para las mujeres 
trabajadoras migrantes derivados 
del cumplimiento de las normas 
generales

Las mujeres trabajadoras migrantes podrían 
beneficiarse particularmente del cumplimiento 
de los estándares generales mínimos por parte 
de las agencias de empleo, en particular cuando 
hay un seguimiento por parte del estado, ya que 
esto garantizaría su fiabilidad y una calidad de 
servicio determinada, así como una mayor protec-
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ción ante los riesgos de la explotación laboral y 
la trata de personas. Las agencias de empleo que 
prestan servicios a sectores de empleo altamente 
vulnerables, tales como trabajadores domés-
ticos, cuidadores, trabajadores hospitalarios y 
trabajadores agrícolas de temporada, deben ser 
cuidadosamente controladas. Vale la pena seña-
lar que los hombres trabajadores migrantes poco 
cualificados también pueden estar expuestos de 
manera significativa a las malas prácticas de los 
reclutadores, dada su concentración en los sec-
tores económicos con tendencia al abuso labo-
ral, como la construcción y la agricultura3. Por lo 
tanto, es importante que los gobiernos protejan a 
sus nacionales, exigiendo como mínimo que las 
agencias de empleo sean entidades acreditadas. 
 
El convenio de la OIT Nº 181 sobre las agencias 
de empleo privadas (1997) prohíbe a éstas cobrar 
a los trabajadores por sus servicios, y establece 
que los trabajadores pueden afiliarse a sindicatos 
(cuadro de texto 4.1). En julio del 2008, sólo 20 
países habían ratificado la convención, algunos de 
los cuales son grandes países de origen4. Debido 
a la baja tasa de ratificación, son necesarias otras 
medidas para regular a las agencias de contrata-
ción y empleo. 

Los gobiernos pueden reglamentar y mejorar el 
control de la las agencias de empleo a través de 
una serie de medidas que benefician no sólo a las 
mujeres trabajadoras migrantes, sino a todos los 
trabajadores migrantes:

 
• �Establecer requisitos estrictos para el esta-

blecimiento de las agencias de contratación, 
por ejemplo: capital mínimo; depósito de una 
fianza para asegurar todas las reclamaciones 
válidas y legales derivadas de violaciones de 
las condiciones laborales; uso de licencias y 
contratos de trabajo; medios eficaces para 
proteger a los trabajadores, especialmente a 
las mujeres trabajadoras, de la explotación 
y la violencia; proveer empleadores alterna-
tivos en casos problemáticos; un número de 
teléfono gratuito para casos de emergencia y 

quejas; e información sobre los derechos de 
los trabajadores migrantes. Estas medidas 
reducen la dependencia de los trabajadores 
migrantes de los reclutadores y empleadores, 
y los habilitan para reclamar en casos de 
negligencia o maltrato.

 
• �Limitar la duración de la validez de las licen-

cias comerciales. La renovación de licencia 
puede depender de un resultado positivo 
de una re-evaluación. La evaluación debería 
incluir una sección sobre trato no discrimina-
torio de los clientes de sexo femenino.

 
• �Restringir o prohibir el proceso de transferen-

cia, transmisión o cesión de cualquier per-
sona, sociedad o corporación a otra agencia.

 
• �Prohibir a las agencias con licencia de con-

tratación que realicen cualquier actividad de 
contratación externa a su domicilio social en 
su giro de negocio. 

 
• �Revocar las licencias y prohibir permanente-

mente aquellas agencias que incumplen las 
condiciones de empleo en el extranjero.

 
• �Solicitar a los trabajadores migrantes que 

hayan utilizado determinada agencia de 
contratación que, a su regreso, evalúen la 
calidad de los servicios, las condiciones 
laborales y las condiciones de vida en el 
extranjero. Esto permitirá una comprensión 
más global de la experiencia de contratación 
y empleo, ya que al terminar el empleo, los 
inmigrantes pueden sentirse más libres para 
hablar acerca de cualquier hostigamiento o 
malas prácticas que puedan haber sufrido.

 

4.2.2 Reclutamiento transparente 
de los potenciales trabajadores 
migrantes
 
Es muy importante facilitar material informativo 
a los potenciales trabajadores migrantes, infor-
mándolos sobre los peligros del reclutamiento, al 
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mismo tiempo que se les proporciona información 
básica y medios para ser cautelosos cuando se 
busca un trabajo en el extranjero. Tales recomen-
daciones pueden ser efectivamente proporcio-
nadas por los gobiernos y las agencias estatales 
en los países de origen, porque ellos son quienes 
mejor pueden asegurar la distribución de la infor-
mación de pre-partida.

4.3 Servicios  
de pre-partida 

Los servicios de pre-partida se han convertido en 
una palabra clave cuando se discuten las contri-
buciones de los países de origen para garantizar 
una migración segura. Sin embargo, para asegu-

Cuadro de texto 4.1
 
OIT: convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (núm. 181)

En particular, el artículo 11 establece lo siguiente: un miembro, de conformidad con la legisla-

ción y las prácticas nacionales, adoptará las medidas necesarias para garantizar una protección 

adecuada a los trabajadores empleados por agencias de empleo privadas como se describe en 

el artículo 1(b) anterior, en relación con:

a) libertad de asociación;

b) negociación colectiva;

c) salarios mínimos;

d) jornada laboral y otras condiciones laborales;

e) beneficios de seguridad social;

f) acceso a la capacitación;

g) seguridad ocupacional y salud;

h) indemnización en caso de accidentes o enfermedades profesionales;

i) indemnización en caso de insolvencia y protección de los créditos laborales;

j) protección de la maternidad y sus beneficios, y de la paternidad y sus beneficios.

El artículo 8 de la Convención se refiere particularmente a la prevención del abuso de los traba-

jadores migrantes.

1. �Un miembro, previa consulta con las organizaciones más representativas de empleadores 

y de trabajadores, adoptará todas las medidas necesarias y adecuadas, tanto dentro de 

su jurisdicción y, en su caso, en colaboración con otros miembros, para proporcionar una 

protección adecuada y para prevenir abusos contra los trabajadores migrantes reclutados o 

colocados en su territorio por agencias de empleo privadas. Esas medidas comprenderán 

leyes o reglamentos que establezcan sanciones, incluyendo la prohibición de aquellas agen-

cias de empleo privadas que incurran en prácticas fraudulentas o abusos.

2. �Donde se recluten trabajadores en un país para trabajar en otro, los miembros interesados 

considerarán concertar acuerdos bilaterales para prevenir abusos y prácticas fraudulentas en 

la contratación, colocación y empleo.

Fuente: Convenio de la OIT sobre agencias de empleo privadas (1997).
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rarse que son de buena calidad, se deben consi-
derar los siguientes criterios:

 
• �Deben tener suficiente duración, y ser de fácil 

acceso y gratuitos.
 
• �Deben estar basados en los derechos, 

por lo tanto deben dotar a los potenciales 
migrantes del conocimiento necesario sobre 
el trabajo, la salud y otros derechos y obliga-
ciones, incluyendo los requisitos del país de 
destino sobre la admisión, el empleo, las cali-
ficaciones profesionales y lingüísticas, etc. 

 
• �No deben idealizar ni demonizar a la migra-

ción, sino que deben permitir que los partici-
pantes tomen sus propias decisiones.

 
En la siguiente sección, se presentan ejemplos de 
servicios de pre-partida, buenas prácticas ya exis-
tentes, y algunos desafíos planteados.

4.3.1 Información sobre 
migración segura y programas de 
orientación sobre la migración

Para garantizar el derecho a la movilidad y las 
condiciones de migración segura para las muje-
res trabajadoras migrantes, los países de origen 
y destino pueden cooperar a través de la con-

cienciación de las realidades migratorias (que se 
traduce en “decisiones con pleno conocimiento”) 
y con procedimientos de migración legal. Como 
muestra una evaluación estadística del Centro 
de Recursos Migratorios operado por la OIM en 
Georgia (Kutaisi, Tbilisi, Gurjaani, Batumi), las 
mujeres, sobre todo las veinteañeras que tienen 
estudios universitarios, hacen un amplio uso de 
los servicios provistos; ellas representan el 54 por 
ciento del número total de visitantes (2,161 en 
total)5. Esto significa que la información pre-mi-
gratoria tiene gran demanda, especialmente por 
parte de las mujeres jóvenes. 

La información puede ser difundida mediante 
el uso de diferentes canales para llegar a una 
audiencia lo más grande posible: folletos infor-
mativos, programas populares en los medios de 
comunicación nacionales, tales como programas 
de entrevistas en la radio o programas de tele-
visión dirigidos a las mujeres o al servicio de la 
comunidad. Estos canales han demostrado tener 
efectividad moderada. La información también 
puede ser difundida mediante el uso de las ofi-
cinas de información para migrantes, agencias 
gubernamentales, organizaciones no guberna-
mentales especializadas y otros.
 
La información debe estar escrita en lenguaje 
accesible y debe ser difundida por los estados, 

Canadá: programas de orientación de pre-partida específicos por país

El Gobierno de Canadá financia un Programa canadiense de orientación en el extranjero en 

Filipinas (el país de origen de la mayoría de los cuidadores en Canadá). El programa ofrece ase-

soría previa a la partida para potenciales emigrantes a Canadá, incluyendo aquellos que tra-

bajarán como cuidadores que pernoctan en el domicilio. Se les ayuda a adaptarse a la vida 

canadiense y a ser conscientes de sus derechos. Se distribuye a cada migrante un folleto infor-

mativo, junto con su respectivo permiso de trabajo, que incluye información sobre sus derechos, 

información de contacto de los grupos de defensa y los pasos que hay que dar para interponer 

un recurso a través de las leyes laborales locales, en caso de que se encuentre una situación 

de empleo abusivo. Por otra parte, se está desarrollando una estrategia de comunicación para 

mejorar el conocimiento el empleador respecto a sus obligaciones en la contratación de un cui-

dador personal a domicilio.
Fuente: Informe de la CEDAW, Canadá: Naciones Unidas (2007: 40).
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empresarios, sindicatos y otros órganos o institu-
ciones apropiados. Los programas de orientación 
de pre-empleo pueden ayudar a evaluar a los 
posibles solicitantes en cuanto a la preparación y 
las calificaciones requeridas para embarcarse en 
un empleo en el extranjero. También pueden aler-
tar a los solicitantes sobre la contratación ilegal, 
la realidad de trabajar en el extranjero, así como 
sobre los procedimientos correctos de solicitud y 
el reclutamiento.

4.3.2 Actualización de 
conocimientos de pre-partida 
 
En algunos países se han llevado a cabo progra-
mas de pre-partida, principalmente para los ser-
vicios domésticos privados, como una forma de 
mejorar las capacidades de las mujeres migran-
tes. Además de ofrecer una mejora de las cuali-
ficaciones de las mujeres trabajadoras migrantes, 

es importante que los programas de capacitación 
no sólo busquen fortalecer sus aptitudes en sec-
tores con bajos salarios, sino también en otras 
áreas como el idioma y las aptitudes técnicas. Por 
otra parte, se debe prestar atención a la calidad 
de, y accesibilidad a esos programas.

La mejora de las aptitudes será un gran beneficio 
para el migrante que busca empleo en niveles 
más cualificados y que pretende lograr salarios 
más altos, lo que también se verá reflejado en una 
mayor transferencia de remesas en beneficio de 
los destinatarios y del país de origen.

4.3.3 Documentando las 
aptitudes y las destrezas

Un problema común que experimentan los 
migrantes en el extranjero es cómo dar cuenta de 
la experiencia laboral y las aptitudes adquiridas 

Mejora de las capacidades de los cuidadores:  
“Desde Sri Lanka hasta la Toscana”

Un ejemplo de programa de mejora de las aptitudes y destrezas es el programa piloto para los 

migrantes naturales de Sri Lanka que cuidan niños y ancianos, denominado: Desde Sri Lanka a 

la Toscana. El programa fue ejecutado por el gobierno italiano en colaboración con la OIM en la 

región de Toscana, la cual tenía una grave escasez de cuidadores. Se escogieron 60 candidatos 

de un total de 250 solicitudes por parte de la provincia de la Toscana y las familias de los emple-

adores. Los participantes recibieron 60 horas de enseñanza del idioma italiano en Colombo (Sri 

Lanka), en la Sociedad Dante Alighieri, y un curso de 25 horas en el campo del cuidado personal 

por la OIM, en coordinación con el Departamento de formación de las autoridades regionales de 

la Toscana. La formación continuó en Italia, para certificarlos como “asistentes de cuidado per-

sonal”. En la mayoría de los casos, este certificado condujo a un aumento de sueldo para el cui-

dador. La colocación fue supervisada durante seis meses. Un elemento añadido al programa fue 

el mediador cultural. Tanto los trabajadores como los empleadores pudieron contactar con el 

mediador, por ejemplo, cuando surgieron problemas debido a las barreras lingüísticas. Como un 

reto en la formación de pre-partida y post-partida, la OIM dijo: “todo el mundo está de acuerdo 

en que la formación es el aspecto más positivo, pero tenemos que encontrar un equilibrio. Si la 

formación previa a la contratación en Sri Lanka es demasiado larga, las familias se impacientan 

y amenazan con retirarse del programa. Si es demasiado corta, las familias se sienten frustradas 

porque los trabajadores no están capacitados adecuadamente”. El proyecto se ha repetido en 

Moldova, con 200 trabajadores seleccionados. 
Fuente: Pandya (2005: 8-10).
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en un determinado puesto de trabajo, ya que los 
conocimientos adquiridos en un lugar determi-
nado suelen no ser reconocidos en otro. Aunque 
este problema abarca tanto a hombres como 
a mujeres migrantes, las mujeres trabajadoras 
migrantes a menudo se ven más afectadas por la 
descualificación, ya que tienen menos oportuni-
dades de empleo en los países de destino fuera 
de los servicios domésticos, el cuidado a domici-
lio y el sector hospitalario. Por otra parte, debido a 
la naturaleza informal de los servicios, como en el 
caso del trabajo doméstico, es muy difícil para las 
mujeres migrantes aumentar sus salarios aunque 
aumente su experiencia. Una posible forma de 
combatir esto es a través de una documentación 
oficial de las capacidades y la experiencia labo-
ral. Una buena práctica iniciada por los sindicatos 
ha sido sugerir a los trabajadores migrantes que 
registren sus experiencias de trabajo en un solo 
documento.

4.4 Medidas de 
protección

4.4.1 Una red de seguridad 
de misiones diplomáticas
 
Los países de origen han hecho un gran esfuerzo 
por brindar servicios a la medida de sus nacio-
nales que viajan como trabajadores migrantes; 
algunos países también han introducido servicios 
específicos para sus ciudadanos. Dos países que 
han adoptado una serie de medidas para ayudar a 
sus migrantes nacionales son Filipinas y Sri Lanka. 
Con el fin de proporcionar una protección in situ 
para los trabajadores migrantes filipinos, el Depar-
tamento del Trabajo y Empleo de Filipinas (DOLE) 
estableció unas oficinas laborales en el extranjero 
denominadas: Philipine Overseas Labour Offices 
(POLOs) en más de 30 países de destino estra-

Cuadro de texto 4.2
 
Protegiendo a las víctimas de la violencia:
la Comisión de Filipinos en el Extranjero (CFO) y el sistema  
de vigilancia a extranjeros

En 1998, Filipinas creó el comité interorganismos sobre los matrimonios para hacer frente al 

problema de la violencia contra sus cónyuges en el extranjero y del tráfico de mujeres filipinas. 

La Comisión de Filipinos en el Extranjero (CFO) puso en funcionamiento un sistema de vigilancia 

a extranjeros con el fin de:

[.] facilitar el acceso a la información sobre aquellos extranjeros que tienen antecedentes  

racistas o que han solicitado a mujeres filipinas más de una vez, especialmente los que 

tienen un historial de violencia doméstica. El sistema de supervisión caso por caso de la CFO 

documenta y supervisa efectivamente los casos que involucran a filipinos en el extranjero que 

han solicitado la asistencia de la CFO. El sistema de información de la CFO, por otro lado, 

desarrolla y mantiene un sistema sensible al género para generar datos desglosados por sexo.

Una Guía Nacional y de Servicio de Asesoramiento proporciona información sobre leyes de 

migración, asuntos matrimoniales y formas de hacer frente a situaciones difíciles, disponibilidad 

de servicios de bienestar social y servicios de apoyo en el extranjero, y derechos individuales y 

conyugales.

Fuente: ONU (2008: párrafo 69).
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tégicos. Esto se logró mediante la asignación de 
agregados laborales en varias embajadas de Fili-
pinas en el extranjero, para lo cual fueron necesa-
rios más personal y financiación. Los agregados 
laborales ayudan en la labor de verificación de 
los empleadores que desean reclutar y contratar 
trabajadores filipinos, y además brindan servicios 
in situ a sus trabajadores migrantes, especial-
mente en casos de emergencia o evacuación6. El 
personal consular también está capacitado y pro-
porciona información, por ejemplo, sobre cómo 
ayudar a las mujeres trabajadoras migrantes que 
han abandonado a sus empleadores debido al 
maltrato. 

El Fondo de Bienestar de los Trabajadores 
Migrantes, establecido por el Comité de Empleo 
en el Extranjero de Sri Lanka, está a disposición 
de los trabajadores migrantes que necesitan 
fondos, ya sea en Sri Lanka o en los países de 
destino. Los servicios brindados por Filipinas y 
Sri Lanka, pueden servir de guía, pero cada país 
tendrá que considerar su propio contexto y sus 
posibilidades. Los países de origen, en particular 
los países pequeños, podrían no tener los recur-
sos necesarios para establecer misiones diplo-
máticas en todos los países en los que sus ciuda-
danos trabajan y viven. Sin embargo, los estados 
con emigración significativa podrían establecer 
de forma selectiva y/o temporalmente un perso-
nal similar en los principales países de destino y 
proporcionar capacitación al personal consular en 
materia de sensibilidad de género.
 
Un ejemplo de buenas prácticas empleadas 
durante el retorno de los trabajadores migrantes  
puede encontrarse en el Programa Canadiense 
de Trabajadores Temporales Agrícolas, el cual 
permite a los trabajadores migrantes evaluar a sus 
empleadores después de haber participado en el 
programa. Los empleadores que no cumplen con 
los estándares laborales se incluyen en una lista 
negra7.

4.4.2 Combatir la violencia 
contra las mujeres migrantes

Algunos países de origen han reaccionado a la vio-
lencia sufrida por sus nacionales en el extranjero y 
han establecido diferentes mecanismos para ayu-
darlos. Con el fin de reducir la violencia contra las 
mujeres trabajadoras migrantes y ayudar a las que 
han sido víctimas de la violencia, se deben consi-
derar las siguientes recomendaciones:

 
• �Los gobiernos de los países de origen deben 

informar a sus ciudadanos, antes de su par-
tida y a través de sus misiones diplomáticas, 
acerca de las disposiciones legales actuali-
zadas de los países de destino para proteger 
a las trabajadoras migrantes de todas las 
formas de violencia. Dicha información debe 
indicar dónde puede encontrar el migrante 
servicios de apoyo, tales como refugios, ser-
vicios de mediación, ONG y líneas de ayuda. 
Similar información debe ser proporcionada 
al público en general en los países de origen.

 
• �Los gobiernos deberían proporcionar los 

recursos suficientes y la formación en materia 
de sensibilidad de género al personal de sus 
embajadas y consulados, así como a otros 
funcionarios gubernamentales pertinentes, de 
manera que puedan estar mejor preparados y 
tengan capacidad de responder a las necesi-
dades de las trabajadoras migrantes que han 
sido víctimas de la violencia y el abuso.

 
• �Los gobiernos deben establecer servicios 

adecuados para el retorno de las trabaja-
doras migrantes que han sido víctimas de 
violencia y/o programas de apoyo para su 
reinserción, iniciados por organizaciones no 
gubernamentales.

 
• �Los gobiernos deben tomar nota y docu-

mentar a aquellos promotores extranjeros 
que tienen un historial de violencia contra las 
mujeres, en particular la violencia doméstica 
(cuadro de texto 4.2).
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4.5 Limitando los costos 
sociales de la migración: 
mejorando la situación 
de los miembros de la 
familia no migrantes 
en el país de origen 

La migración de los padres o de un solo miembro 
de la familia ha sido hasta cierto punto común. 
Sin embargo, el número de miembros no migran-
tes de la familia difiere significativamente según 
el país de origen. No hay una tendencia general 
hacia un aumento del número de miembros no 
migrantes de la familia. Por ejemplo, reciente-
mente ha habido una disminución significativa 
del número de niños y cónyuges no migrantes, en 
algunos países, como Moldova (cuadro de texto 
4.3) y Albania.

En algunos países como Tayikistán, la mayoría 
de migrantes son hombres. En estos países, en 
particular en las zonas rurales, las mujeres consti-
tuyen la mayoría de los habitantes. Este escenario 
puede tener efectos mixtos sobre los cónyuges no 
migrantes. Por un lado, pueden beneficiarse de una 
mayor participación ciudadana, ya que retoman el 
papel que los cónyuges han dejado, pero por el 
otro, pueden resultar afectados por el aumento de 
la carga laboral y las responsabilidades.

 
4.5.1 Los efectos positivos y 
negativos de la migración en 
los familiares no migrantes 
en el país de origen8

 
Las familias y las comunidades pueden bene-
ficiarse de la migración a través de las reme-
sas, que aumentan los ingresos del hogar. Este 
aumento puede mejorar el acceso a la educación, 
los servicios sanitarios, la vivienda y las inversio-
nes a pequeña escala. 

La migración sin posibilidad de reunificación fami-

liar puede tener un impacto social negativo sobre 
los miembros de la familia, que tienen que hacer 
frente a los efectos fisiológicos de vivir separados. 
En particular, los niños resultan afectados negati-
vamente por la ausencia y la falta de cuidado de 
sus padres. Esto puede tener efectos adversos 
en su salud física y psicológica, que se manifiesta 
en un mayor riesgo de deserción escolar, abuso 
de drogas y alcohol y/o a través de su partici-
pación en actividades delictivas. Por lo tanto, la 
emigración a gran escala de un género específico 
o grupo de edad puede tener un impacto impor-
tante sobre el desempeño económico y la cohe-
sión social de las comunidades. Sin embargo, 
estos resultados negativos no son automáticos y 
no están ligados necesariamente a la ausencia de 
los padres o cónyuges. 
 
Algunos países están respondiendo a los desafíos 
con que se enfrentan los niños que tienen uno o 
dos miembros de la familia viviendo en el extran-
jero, mediante el desarrollo de programas orien-
tados exclusivamente a atender sus necesidades 
dentro del marco de sus políticas sociales, y hasta 
cierto punto, de sus políticas migratorias. Por 
ejemplo, esto incluye el desarrollo de servicios 
especiales de apoyo: instituciones para el cuidado 
de niños, apoyo educativo, y asesoramiento y ser-
vicios psicológicos en las escuelas. 

Otros interesados, tales como las ONG, también 
contribuyen a la creación de una serie de pro-
gramas. Por ejemplo, la ONG filipina ATIKHA ha 
elaborado un programa que aborda el costo social 
de la migración en los niños de los migrantes. El 
programa contiene un número de componentes 
complementarios9:

 
• �Información y sensibil ización: 

los niños de todas las edades disponen de 
información real y precisa sobre su situación 
familiar, lo que les permite hacer frente a la 
separación. Seminarios sobre las realidades 
migratorias crean conciencia de las realida-
des de la migración. El taller “24 horas en 
un día de una empleada doméstica” ayuda 
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a que los niños se den cuenta de lo duro 
que trabajan sus padres y de cuáles son los 
motivos de la migración.

 
• �Comunicación:  el programa “esta-

bleciendo un puente entre las brechas de 
comunicación” intenta mejorar la calidad de 
la comunicación entre los miembros de la 
familia. 

• �Asesoría:  la creación de amigos conse-
jeros enseña a los niños y jóvenes a escu-
charse y darse consejos entre sí.

 
• �Fomento de la sensibil idad de 

género:  en la mayoría de los casos en que 
las mujeres han migrado solas, los niños y 
los hombres no se han hecho cargo de las 

responsabilidades del hogar. Como resul-
tado, las niñas sufren en particular la carga 
de las tareas del hogar, incluso a edades muy 
tempranas. El programa intenta en primer 
lugar aumentar la sensibilidad de género y 
la aceptación de nuevos roles para la nueva 
generación de hombres. En segundo lugar, 
en los talleres de las niñas, éstas se dan 
cuenta de que relegar el trabajo doméstico 
a las mujeres de la familia no es natural y de 
que pueden pedir ayuda a otros miembros de 
la familia.

 
Si bien las respuestas de las políticas para ayudar 
a los hijos de los migrantes son necesarias, 
también hay que tener en cuenta que muchos 
hogares de familias con miembros migrantes han 
aprendido a lidiar con los aspectos negativos de 

Cuadro de texto 4.3
 
Moldova: Instituciones estatales, nacionales y locales para apoyar a los 
hijos de los migrantes
El gobierno de Moldova identifica varias categorías de niños con dificultades, tales como los 

que carecen del cuidado de sus padres debido a la migración de éstos. Moldova ha tenido éxito 

en la participación de una amplia gama de ministerios a nivel nacional y de instituciones a nivel 

local en diferentes actividades destinadas a ayudar a esos niños. El Concepto Nacional sobre 

la Protección del Niño y la Familia 2002 y la Estrategia Nacional sobre la Protección del Niño y 

la Familia 2003 reconocen los desafíos que plantea la migración para el bienestar de los niños. 

A principios de septiembre de 2005, las escuelas moldavas comenzaron a ofrecer un curso 

opcional en habilidades para la vida, para ayudar a los niños que se enfrentan a estos desa-

fíos. Debido a la extensión significativa de la migración al extranjero, el Ministerio de Educación, 

Juventud y Deportes (MEYS) puso directores adjuntos a cargo del mantenimiento de registros 

sobre hijos no migrantes de padres migrantes. MEYS promueve la política de educación de los 

hijos dentro de las familias. En consecuencia, las solicitudes de padres migrantes de dejar a 

los niños en instituciones residenciales, tales como orfanatos, ahora son rechazadas. En los 

Departamentos de Distrito de Educación y de la Juventud (DDEY), el Inspector de Protección 

del Niño es responsable de los niños en situación de riesgo. A petición de sus cuidadores, los 

Departamentos del Distrito suministran ayuda humanitaria a los hijos de inmigrantes cuyos 

padres no envían remesas. El Ministerio de Salud y Protección Social (MHSP) apoya la funda-

ción de centros comunitarios al ofrecer diversas formas de asistencia financiadas por el Fondo 

de Inversión Social de Moldova. Debido al seguro obligatorio, la asistencia médica es gratuita 

para todos los niños, independientemente de si viven o no con sus padres. 

Fuente: UNICEF (2008), UNICEF Moldavia (6 de octubre del 2008).
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las separaciones; la migración no necesariamente 
conduce a la desintegración de las familias y las 
parejas. Por otra parte, la gran mayoría de padres 
que emigran consideran cuidadosamente con 
quién dejar a sus hijos. Por otra parte, los migran-
tes también han desarrollado sistemas y rutinas 
para la crianza de sus hijos a larga distancia, lo 
que les permite que sus hijos reciban orientación 
aunque no estén juntos. En muchos casos, los 
avances en la tecnología de la información permi-
ten un contacto más estrecho entre los miembros 
de la familia que viven separados.

4.6 Optimización de 
los beneficios de las 
remesas al retorno 

Las remesas son consideradas como una ganan-
cia clave de la migración, que contribuye al desa-
rrollo social y a la reducción de la pobreza. Sin 
embargo, junto con sus contribuciones positivas, 
también hay que compensar sus costos sociales 
y económicos. Muchos estudios empíricos han 
señalado que el género desempeña un papel 
importante en la transferencia y uso de las reme-
sas. Las mujeres migrantes envían cantidades 
de dinero similares a las que envían los hombres 
migrantes, pero debido a sus bajos salarios, sig-
nifica que en realidad envían un mayor porcen-
taje de sus ingresos. Por lo tanto, las remesas 
representan una mayor carga económica para 
las mujeres trabajadoras migrantes. Además, los 
estudios han demostrado que las mujeres trabaja-
doras migrantes continúan enviando remesas por 
un período de tiempo más prolongado. Los estu-
dios también han demostrado que las mujeres 
constituyen las mayores receptoras de remesas.
 
Muchas organizaciones internacionales, tales 
como el Instituto Internacional de Investigaciones 
y Capacitación de las Naciones Unidas para la 
promoción de la Mujer (INSTRAW) han puesto de 
relieve las conexiones entre el género y las reme-

sas. En colaboración con sus socios, han llevado 
a cabo estudios de caso y puesto en marcha y 
programas pilotos en materia de género y reme-
sas en seis países conjuntos: República Domini-
cana - Estados Unidos, Filipinas - Italia, Albania 
- Grecia, Senegal - Francia, Marruecos - España y 
Lesoto - Sudáfrica10.

En algunos países de origen, el sistema financiero 
discrimina a las mujeres porque las costumbres 
locales las obligan a contar con la aprobación 
de un miembro varón de la familia para abrir una 
cuenta bancaria o para solicitar un crédito. Las 
mujeres también sufren otras formas de discri-
minación, como cuando se les exigen títulos 
de propiedad de su tierra y/o casa que podrían 
estar a nombre de su marido, o se les pide que 
rellenen formularios escritos que no entienden. 
Los gobiernos deben esforzarse por eliminar las 
barreras jurídicas y administrativas que limitan el 
acceso igualitario a los servicios financieros, para 
hombres y mujeres.

Las iniciativas para abordar la transferencia 

de  las  remesas  van en aumento y son en 
gran parte impulsadas por las instituciones finan-
cieras y las agencias gubernamentales naciona-
les e internacionales. Donde las transferencias a 
través de las instituciones financieras sean costo-
sas, se deben considerar otras alternativas, con la 
participación de ONG y otras agencias apropia-
das, a fin de ampliar las opciones de transferencia 
a los trabajadores migrantes. La tecnología de la 
información y otras nuevas tecnologías ofrecen 
formas innovadoras de transferencia de remesas. 
Sin embargo, existe una brecha de género y gene-
racional en el acceso y uso de la tecnología de la 
información, que puede causar efectos de exclu-
sión en función de los costos efectivos del acceso 
a las remesas11. Por esta razón, la capacitación en 
materia de finanzas y tecnología de la información 
es particularmente importante para las mujeres, 
tanto para el envío como para la recepción de 
remesas. A fin de evitar un sesgo urbano, la capa-
citación y los servicios también necesitan exten-
derse a las zonas rurales. 

4 .  P o l í t i cas    y  p r á c t i cas    e n  l o s  pa  í ses    d e  o r i g e n
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Con objeto de optimizar los beneficios de la 
migración en los países de origen, se ha puesto 
mucho énfasis en el uso de las remesas  y 
los ahorros, y en la capacitación de los receptores 
de remesas, proporcionándoles aptitudes empre-
sariales y de inversiones y, en algunos casos, 
préstamos de microcrédito. Este tipo de iniciati-
vas pueden ser particularmente importantes para 
las receptoras de remesas que pueden carecer 
de conocimientos y experiencia en el manejo de 
dinero. 

Aunque el debate sobre las remesas se limita con 
frecuencia a las transferencias financieras, las 
remesas sociales  –por ejemplo, en forma de 
aptitudes o conocimientos obtenidos en el extran-
jero– también pueden tener un impacto positivo 
en las comunidades del país de origen. Los pro-
yectos orientados a facilitar la transferencia de 
las remesas sociales por parte de las mujeres 
trabajadoras migrantes a las mujeres no migran-
tes en sus países de origen, han demostrado ser 
beneficiosas tanto para las mujeres que reciben el 
asesoramiento como para las mujeres migrantes, 
a cuyos conocimientos y experiencias se les atri-
buye un valor social adicional.

4.7 La reinserción de 
las mujeres migrantes
 
Las políticas y/o los programas de reinserción 
deben abarcar una amplia gama de actividades 
en tres dimensiones: políticas, sociales y econó-
micas. 

Diferentes grupos de mujeres migrantes, como 
mujeres o madres solteras, mujeres altamente 
cualificadas o de baja cualificación, exigen dife-
rentes tipos de programas de reinserción. Uno 
de los grupos específicos a tener en cuenta en el 
momento de diseñar los programas de reintegra-
ción, es el grupo de mujeres con formación 
académica (tabla 8). Las mujeres están sobre 
representadas en el número de migrantes que 
regresan con títulos universitarios en la Europa 
oriental y la región de Asia central (ECA). En Geor-
gia, por ejemplo, más de la mitad de todas las 

mujeres repatriadas poseen un título universitario, 
superando claramente en número a los hombres 
repatriados con un título universitario. Por ello es 
importante dar cabida en los mercados de tra-
bajo locales a estas mujeres migrantes altamente 
cualificadas al regresar a sus países, con el fin 
de aprovechar sus calificaciones en la economía 
local. Como las mujeres trabajadoras migrantes 
no suelen trabajar en sus profesiones mientras 
están en el extranjero, podría ser necesario impar-
tir cursos de actualización a su regreso.

Los programas de reinserción ejecutados por 
agencias estatales y organizaciones no guberna-
mentales pueden incluir una variedad de servicios 
y estrategias para suavizar el proceso de retorno, 
tales como:

 
• �Proporcionar apoyo en la búsqueda de 

empleo y/o asesoramiento;

• �Facilitar la transferencia de pensiones y 
otros beneficios sociales obtenidos en el 
extranjero;

• �Otorgar subsidios o préstamos de bajo riesgo 
para las iniciativas empresariales;

• �Ofrecer capacitación adicional o acceso a la 
educación superior;

• �Abordar los problemas sociales, familiares o 
de otro tipo.

 
En sus esfuerzos para que los programas de 
reinserción sean más sensibles al género, los 
gobiernos y los responsables de formular las polí-
ticas deben evaluar algunas de las necesidades 
particulares de las mujeres migrantes repatriadas. 
Por ejemplo, el programa de “Apoyo al desarro-
llo de la política estatal en materia de integración 
social y económica de los migrantes laborales que 
regresan a la República de Kirguistán”12 puesto en 
marcha por la Red de Centros de Recursos para 
Trabajadores Migrantes de la República Kirguis-
tán, brinda apoyo a los migrantes repatriados en 
las áreas de empleo y beneficios sociales. Aunque 
se puede mejorar para hacerlo más sensible al 
género, el programa es un buen ejemplo de rein-
serción.
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Tabla 8
 
Proporción de migrantes repatriados con título universitario, 2007

País Mujeres % Hombres %

Georgia Hombres % 37.7

Bulgaria 31.5 25.0

Tayikistán (b) 28.8 17.2

Kirguistán (a) 30.3 20.0

Rumania 11.5 12.8

Bosnia y Herzegovina 11.0 9.5

Fuente: Manssor y Quillin (2007: 185). Nota: a. Título universitario; b. Maestría o superior. 
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4.8 Conclusiones

Los países de origen se encuentran en una posición 

única para facilitar la migración segura de sus traba-

jadoras migrantes. Un marco de apoyo institucional y 

regulatorio puede proteger y fortalecer a sus mujeres 

migrantes durante el proceso de contratación y la fase 

previa a la partida. Esto incluye la difusión de informa-

ción, la capacitación, y la actualización de las aptitudes 

y destrezas de las mujeres que emigran. Una buena 

preparación antes de la partida es un requisito previo 

para una experiencia migratoria segura y exitosa.

Para llegar a tener un marco institucional sólido se 

requiere: a) reconocer la importancia de incluir aspec-

tos de género en las políticas de migración laboral; 

b) realizar las evaluaciones de impacto de género, 

así como llevar a cabo un plan de acción de género; 

c) fortalecer o establecer una unidad de género u otra 

estructura que se encargue de atender los temas de 

género relacionados con la migración; d) proporcionar 

capacitación en temas de género a todo el personal 

relacionado con los asuntos migratorios en los depar-

tamentos gubernamentales y otros organismos; y e) 

informar acerca de la situación de las mujeres trabaja-

doras migrantes en los informes de la CEDAW.

Las agencias de empleo privadas necesitan cumplir 

con estándares mínimos, tal y como se indica en el 

convenio N° 181 de la OIT. Sin embargo, debido a su 

baja tasa de ratificación, esta guía resalta otras medi-

das que pueden ayudar a regular dichas agencias de 

contratación. También sugiere una serie de servicios 

específicos de pre-partida que pueden ser facilitados 

por las agencias estatales y las organizaciones no 

estatales de los países de origen a sus trabajadores 

migrantes, tales como material de información, progra-

mas en los medios de comunicación y programas de 

pre-empleo y pre-partida.

Por otra parte, la Guía recomienda a los gobiernos 

que proporcionen medidas de protección a sus traba-

jadores migrantes en el extranjero, mediante el esta-

blecimiento de servicios específicos de apoyo en las 

misiones diplomáticas, nombrando agregados labora-

les y capacitando al personal consular para que sean 

sensibles al género.

Por otra parte, este capítulo abordó el costo social de 

la migración y sugirió algunas maneras de mejorar la 

situación de los miembros de la familia no migrantes. 

En particular los niños pueden verse afectados nega-
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tivamente por la ausencia de sus padres. Por 
lo tanto, los gobiernos y las organizaciones no 
gubernamentales podrían proporcionar servicios 
especiales de apoyo, tales como instituciones 
para el cuidado de los niños, apoyo educativo y 
asesoría.

También se puso de relieve el importantísimo rol 
que desempeñan las remesas en la migración. 
Las remesas son percibidas como el objetivo 
central de la migración, contribuyendo al desa-
rrollo socio-económico. Al igual que muchas 
políticas, los sistemas financieros para enviar 
dinero parecen ser neutrales al género, igno-
rando las diferentes barreras con que se enfren-
tan los hombres y mujeres. Con el fin de obtener 
la máxima optimización de las remesas de los 
migrantes, los gobiernos y las organizaciones 
pertinentes deberían tratar de fomentar la igual-

dad de acceso a los servicios financieros, para 
hombres y mujeres, y establecer servicios de 
bajo costo para el envío de dinero. 

Por último, el capítulo abordó la reinserción de 
las mujeres migrantes y sugirió la aplicación de 
programas de reinserción diferenciados para 
atender a diferentes grupos de mujeres, así 
como la inclusión de una variedad de servicios 
flexibles y adaptados para facilitar el proceso, 
muchas veces difícil, del retorno. Estos servicios 
incluyen: facilitar la transferencia de las pensio-
nes y otros beneficios sociales obtenidos en el 
extranjero, conceder préstamos de bajo riesgo 
disponibles para las iniciativas empresariales, 
ofrecer formación complementaria o acceso a 
la educación superior, y abordar los problemas 
sociales, familiares y de otro tipo relacionados 
con el retorno del migrante.
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Notas Finales
1 	 Para una aplicación detallada de la CEDAW sobre la migración, ver UNIFEM (2008 b).

2 	 Kuptsch (2006).

3 	 Moreno-Fontes Chammartin (2008: 39).

4 	� Los países que han ratificado el convenio 181 son: Albania (30 de junio de 1999), Argelia (6 de junio del 2006), Bélgica (28 de 
septiembre del 2004), Bulgaria (24 de marzo del 2005), República Checa (9 de octubre del 2000), Etiopía (24 de marzo de 1999), 
Finlandia (25 de mayo de 1999), Georgia (27 de agosto del 2002), Hungría (19 de septiembre del 2003), Italia (1 de febrero 
del 2000), Japón (28 de julio de 1999), Lituania (19 de marzo del 2004), República de Moldova (19 de diciembre del 2001), 
Marruecos (10 de mayo de 1999), Países Bajos (15 de septiembre de 1999), Panamá (10 de agosto de 1999), Polonia (15 de 
septiembre del 2008), Portugal (25 de marzo del 2002), España (15 de junio de 1999), Surinam (12 de abril del 2006 ) y Uruguay 
(14 de junio del 2004).

5 	 IOM (2008c). Datos facilitados por la misión de OIM en Georgia.

6 	 Tomas (2008: 15).

7 	 Canadá (2008).

8 	 Toyota, Yeoh and Nguyen (2007).

9 	 Dizon-Anonuevo (2008) y personal de comunicación, Julio 2007 y Octubre 2008 por Helen Schwenken.

10 	 INSTRAW (2008).

11 	� Moreno-Fontes Chammartin (2008: 49). Algunas empresas de tecnología de la información y proveedores de servicios 
financieros han puesto en marcha iniciativas para desarrollar aptitudes en el ámbito comunitario, en particular entre las mujeres 
migrantes, y los niños que no migran y los cónyuges de los migrantes, por ejemplo, como el Tulay IT Skills Training Programs 
for Overseas Filipino Workers & Dependents, y otros proyectos similares en siete países asiáticos (Lori Forman, Microsoft, 
coordinador regional de asuntos comunitarios, Asia del Pacífico, China, Japón, 27 de octubre del 2008).

12 	 Red de centros de recursos para los trabajadores migrantes, Bishkek, 9 de Octubre del 2008.
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Anexos

Estados de la OSCE

País Convención  
CEDAW 1979 

Convención  
ICERD 1965

Protocolo para 
Prevenir, Reprimir  
y Sancionar 
la Trata. 25 de 
diciembre 2003

Convención 
internacional de 
la ONU sobre la 
protección de los 
derechos de todos 
los migrantes 
diciembre -1990

Convenciones 
de la OIT sobre 
los trabajadores 
migrantes 1975

Albania 11/05/94 (a) (b) 11/05/94 (a) (b)
12/12/00 (a) 
21/08/02 (b)

05/06/07 (a) (b)
09/12/78 (a) 
12/09/06 (b)

Andorra 15/01/97 (a) (b)
05/08/02 (a) 
22/09/06 (b)

Armenia 13/09/93 (a) (b) 23/06/93 (a) (b)
15/11/01 (a) 
01/07/03 (b)

09/12/78 (a) 
27/01/06 (b)

Austria 17/07/80 (a) 
31/03/82 (b)

22/07/69 (a) 
09/05/72 (b)

12/12/00(a) 
15/09/05 (b)

Azerbaiyán 10/07/95 (a) (b) 16/08/96 (a) (b)
12/12/00 (a) 
30/10/03 (b)

11/01/99 (a) (b)

Bielorrusia 17/07/80 (a) 
04/02/81 (b)

07/03/66 (a) 
08/04/69 (b)

14/12/00 (a) 
25/06/03 (b)

Bélgica 17/07/80 (a) 
10/07/85 (b)

17/08/67 (a) 
07/08/75 (b)

12/12/00 (a) 
11/08/04 (b)

Bosnia y 
Herzegovina 01/09/93 (a) (b) 16/07/93 (a) (b)

12/12/00 (a) 
24/04/02 (b)

13/12/96 (a) (b)
09/12/78 (a) 
02/06/93 (b)

Bulgaria 17/07/80 (a) 
08/02/82 (b)

01/06/66 (a) 
08/08/66 (b)

13/12/00 (a) 
05/12/01 (b)

Canadá 17/07/80 (a) 
10/12/81 (b)

24/08/66 (a) 
14/10/70 (b)

14/12/00 (a) 
13/05/02 (b)

Croacia 09/09/92 (a) (b) 12/10/92 (a) (b)
12/12/00 (a) 
24/01/03 (b)

Chipre 23/07/85 (a) (b)
12/12/66 (a) 
21/04/67 (b)

12/12/00 (a) 
06/08/03 (b)

09/12/78 (a) 
28/06/77 (b)

República 
Checa 22/02/93 (a) (b) 22/02/93 (a) (b)

10/12/02 (a) 
Not Ratified

Dinamarca 17/07/80 (a) 
21/04/83 (b)

21/06/66 (a) 
09/12/71 (b)

12/12/00 (a) 
30/09/03 (b)

Estonia 21/10/91 (a) (b) 21/10/91 (a) (b)
20/09/02 (a) 
12/05/04 (b)

Anexo 1a: Ratificación de los convenios 
internacionales para la protección de los 
trabajadores migrantes y las mujeres
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diciembre 2003

Convención 
internacional de 
la ONU sobre la 
protección de los 
derechos de todos 
los migrantes 
diciembre -1990

Convenciones 
de la OIT sobre 
los trabajadores 
migrantes 1975

Finlandia 17/07/80 (a) 
04/09/86 (b)

06/10/66 (a) 
14/07/70 (b)

12/12/00 (a) 
07/09/06 (b)

Francia 17/07/80 (a) 
14/12/83 (b)

28/07/71 (a) (b)
12/12/00(a) 
29/10/02 (b)

Georgia 26/10/94 (a) (b) 02/06/99 (a) (b)
13/12/00 (a) 
05/09/06 (b)

Alemania 17/07/80 (a) 
10/07/85 (b)

10/02/67 (a) 
16/05/69 (b)

12/12/00 (a) 
14/06/06 (b)

Grecia 02/03/82 (a) 
07/06/83 (b)

07/03/66 (a) 
18/06/70 (b)

13/12/00 (a) 
No ratificado

Santa Sede 21/11/66 (a) 
01/05/69 (b)

Hungría 06/06/80 (a) 
22/12/80 (b)

15/09/66 (a) 
04/05/67 (b)

14/12/00 (a) 
22/12/06 (b)

Islandia 24/07/80 (a) 
18/06/85 (b)

14/11/66 (a) 
13/03/67 (b)

13/12/00 (a) 
No ratificado

Irlanda 23/12/85 (a) (b)
21/03/68 (a) 
29/12/00 (b)

13/12/00 (a) 
No ratificado

Italia 17/07/80 (a) 
10/06/85 (b)

13/03/68 (a) 
05/01/76 (b)

12/12/00 (a) 
02/08/06 (b)

09/12/78 (a) 
23/06/81 (b)

Kazajstán 26/08/98 (a) (b) 26/08/98 (a) (b) 31/07/08 (a) (b)

Kirguistán 10/02/97 (a) (b) 05/09/97 (a) (b)
13/12/00 (a) 
02/10/03 (b)

29/09/03 (a) (b)

Letonia 14/04/92 (a) (b) 14/04/92 (a) (b)
10/12/02 (a) 
25/05/04 (b)

Liechtenstein 22/12/95 (a) (b) 01/03/00 (a) (b)
14/03/01 (a) 
20/02/08 (b)

Lituania 18/01/94 (a) (b)
08/06/98 (a) 
10/12/98 (b)

25/04/02 (a) 
23/06/03 (b)

Luxemburgo 17/07/80 (a) 
02/02/89 (b)

12/12/67 (a) 
01/05/78 (b)

13/12/00 (a) 
20/04/09 (b)

Antigua 
República 
Yugoslava de 
Macedonia

18/01/94 (a) (b) 18/01/94 (a) (b)
12/12/00 (a) 
12/01/05 (b)

09/12/78 (a) 
17/11/91 (b)

Malta 08/03/91 (b)
05/09/68 (a) 
27/05/71 (b)

14/12/00 (a) 
24/09/03 (b)

Moldavia 01/07/94 (a) (b) 26/01/93 (a) (b)
14/12/00 (a) 
16/09/05 (b)

Mónaco 18/03/05 (a) (b) 27/09/95 (a) (b)
13/12/00 (a) 
05/06/01 (b)

A n e x o s

Anexo 1a: Ratificación de los convenios 
internacionales para la protección de los 
trabajadores migrantes y las mujeres
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País Convención  
CEDAW 1979 

Convención  
ICERD 1965

Protocolo para 
Prevenir, Reprimir  
y Sancionar 
la Trata. 25 de 
diciembre 2003

Convención 
internacional de 
la ONU sobre la 
protección de los 
derechos de todos 
los migrantes 
diciembre -1990

Convenciones 
de la OIT sobre 
los trabajadores 
migrantes 1975

Montenegro 23/10/06 (a) (b) 23/10/06 (a) (b) 23/10/06 (a) (b)
23/10/06 (a) 
No ratificado

09/12/78 (a) 
03/06/06 (b)

Países Bajos 17/07/80 (a) 
23/07/91 (b)

24/10/66 (a) 
10/12/71 (b)

12/12/00 (a) 
27/07/05 (b)

Noruega 17/07/80 (a) 
21/05/81 (b)

21/11/66 (a) 
06/08/70 (b)

13/12/00 (a) 
23/09/03 (b)

09/12/78 (a) 
24/01/79 (b)

Polonia 29/05/80 (a) 
30/07/80 (b)

07/03/66 (a) 
05/12/68 (b)

04/10/01 (a) 
26/09/03 (b)

Portugal 24/04/80 (a) 
30/07/80 (b)

24/08/82 (a) (b)
12/12/00 (a) 
10/05/04 (b)

09/12/78 (a) 
12/12/78 (b)

Rumania 04/09/80 (a) 
07/01/82 (b)

15/09/70 (a) (b)
14/12/00 (a) 
04/12/02 (b)

Rusia 17/07/80 (a) 
23/01/81 (b)

07/03/66 (a) 
04/02/69 (b)

12/12/00 (a) 
26/05/04 (b)

San Marino 26/09/03 (a) 
10/12/03 (b)

11/12/01 (a) 
12/03/02 (b)

14/12/00 (a)  
Not Ratified

09/12/78 (a) 
23/05/85 (b)

Serbia 12/03/01 (a) (b) 12/03/01 (a) (b)
12/12/00 (a) 
06/09/01 (b)

11/11/04 (a) 
No ratificado

09/12/78 (a) 
24/11/00 (b)

Eslovaquia 28/05/93 (a) (b) 28/05/93 (a) (b)
15/11/01 (a) 
21/09/04 (b)

República de 
Eslovenia 06/07/92 (a) (b) 06/07/92 (a) (b)

15/11/01 (a) 
21/05/04 (b)

09/12/78 (a) 
29/05/92 (b)

España 17/07/80 (a) 
05/01/84 (b)

13/09/68 (a) (b)
13/12/00 (a) 
01/03/02 (b)

Suecia 07/03/80 (a) 
02/07/80 (b)

05/05/66 (a) 
06/12/71 (b)

12/12/00 (a) 
01/07/04 (b)

09/12/78 (a) 
28/12/82 (b)

Suiza 23/01/87 (a) 
27/03/97 (b)

29/11/94 (a) (b)
02/04/02 (a) 
27/10/06 (b)

Tayikistán 26/10/93 (a) (b) 11/01/95 (a) (b) 08/07/02 (a) (b)
07/09/00 (a) 
08/01/02 (b)

09/12/78 (a) 
10/04/07 (b)

Turquía 20/12/85 (a) (b)
13/10/72 (a) 
16/09/02 (b)

13/12/00 (a) 
25/03/03 (b)

13/01/99 (a) 
27/09/04 (b)

Turkmenistán 01/05/97 (a) (b) 29/09/94 (a) (b) 28/03/05 (a) (b)

Ucrania 17/07/80 (a) 
12/03/81 (b)

07/03/66 (a) 
07/03/69 (b)

15/11/01 (a) 
21/05/04 (b)

Reino Unido 22/07/81 (a) 
07/04/86 (b)

11/10/66 (a) 
07/03/69 (b)

14/12/00 (a) 
09/02/06 (b)

Estados 
Unidos de 
América

17/07/80 (a) 
No ratificado

28/09/66 (a) 
21/10/94 (b)

13/12/00 (a) 
03/11/05 (b)

Uzbekistán 19/07/95 (a) (b) 28/09/95 (a) (b)
28/06/01 (a) 
12/08/08 (b)

 

(a) Fecha de firma, (b) Ratificación, adhesión o sucesión. 
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Estados Socios de la OSCE para la Cooperación
Socios mediterráneos para la Cooperación
(a) Fecha de firma, (b) Ratificación, adhesión o sucesión 

País Convención CEDAW 
1979 

Convención ICERD 
1965

Protocolo para 
Prevenir, Reprimir y 
Sancionar la Trata. 
25 de diciembre 
2003

Convención 
internacional de 
la ONU sobre la 
protección de los 
derechos de todos 
los migrantes Dic 
-1990

Convenciones 
de la OIT sobre 
los trabajadores 
migrantes 1975

Argelia 22/05/96 (a) (b)
09/12/66 (a) 
14/02/72 (b)

06/06/01 (a) 
09/03/04 (b)

21/03/05 (a) (b)

Egipto 16/07/80 (a) 
18/09/81 (b)

28/09/66 (a) 
01/05/67 (b)

01/05/02 (a) 
05/03/04 (b)

19/02/93 (a) (b)

Israel 17/07/80 (a) 
03/10/91 (b)

07/03/66 (a) 
03/01/79 (b)

14/11/01 (a) 
23/06/08 (b)

Jordania 03/12/80 (a) 
01/07/92 (b)

30/05/74 (a) (b)

Marruecos 21/07/93 (a) (b)
18/09/67 (a) 
18/12/70 (b)

15/08/91 (a) 
21/06/93 (b)

Túnez 24/07/80 (a) 
20/09/85 (b)

12/04/66 (a) 
13/01/67 (b)

13/12/00 (a) 
14/07/03 (b)

OSCE Socios asiáticos para la cooperación 

País Convención CEDAW 
1979 

Convención ICERD 
1965

Protocolo para 
Prevenir, Reprimir y 
Sancionar la Trata. 
25 de diciembre 
2003

Convención 
internacional de 
la ONU sobre la 
protección de los 
derechos de todos 
los migrantes Dic 
-1990

Convenciones 
de la OIT 
sobre los 
trabajadores 
migrantes 
1975

Japón (1992) 17/07/80 (a) 
25/06/85 (b)

15/12/95 (a) (b)
09/12/02 (a) 
No ratificado

República de 
Corea (1994)

25/05/83 (a) 
27/12/84 (b)

08/08/78 (a) 
05/12/78 (b)

13/12/00 (a) 
No ratificado

Tailandia (2000) 09/08/85 (a) (b) 28/01/03 (a) (b)
18/12/01 (a) 
No ratificado

Afganistán (2003) 14/08/80 (a) 
05/03/03 (b)

06/07/83 (a) (b)

Mongolia (2004) 17/07/80 (a) 
20/07/81 (b)

03/05/66 (a) 
06/08/69 (b)

27/06/08 (a) (b)

Nota:(a) Fecha de firma, (b) Ratificación, adhesión o sucesión

A n e x o s
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Anexo 1b: Ratificación de la declaración 
de la OIT sobre los principios y derechos 
fundamentales del trabajo

Estados participantes de la OSCE

PAÍS Libertad sindical y 
negociación colectiva 

Eliminación del trabajo 
forzoso y obligatorio 

Eliminación de la 
discriminación en 

empleo y ocupación

Abolición del trabajo 
infantil

Conv. 87 
(1948)

Conv. 98 
(1949)

Conv. 29 
(1930)

Conv. 105 
(1957)

Conv. 100 
(1951)

Conv. 111 
(1958)

Conv. 138 
(1973)

Conv. 182 
(1999)

Albania 1957 1957 1957 1997 1957 1997 1998 2001

Andorra

Armenia 2006 2003 2004 2004 1994 1994 2006 2006

Austria 1950 1951 1960 1958 1953 1973 2000 2001

Azerbaiyán 1992 1992 1992 2000 1992 1992 1992 2004

Bielorrusia 1956 1956 1956 1995 1956 1961 1979 2000

Bélgica 1951 1953 1944 1961 1952 1977 1988 2002

Bosnia y 
Herzegovina 1993 1993 1993 2000 1993 1993 1993 2001

Bulgaria 1959 1959 1932 1999 1955 1960 1980 2000

Canadá 1972
No 
ratificado

No 
ratificado

1959 1972 1964
No 
ratificado

2000

Croacia 1991 1991 1991 1997 1991 1991 1991 2001

Chipre 1966 1966 1960 1960 1987 1968 1997 2000

República 
Checa 1993 1993 1993 1996 1993 1993 2007 2001

Dinamarca 1951 1955 1932 1958 1960 1960 1997 2000

Estonia 1994 1994 1996 1996 1996 2005 2007 2001

Finlandia 1950 1951 1936 1960 1963 1970 1976 2000

Francia 1951 1951 1937 1969 1953 1981 1990 2001

Georgia 1999 1993 1997 1996 1993 1993 1996 2002

Alemania 1957 1956 1956 1959 1956 1961 1976 2002

Grecia 1962 1962 1952 1962 1975 1984 1986 2001

Santa Sede

Hungría 1957 1957 1956 1994 1956 1961 1998 2000

Islandia 1950 1952 1958 1960 1958 1963 1999 2000

Irlanda 1955 1955 1931 1958 1974 1999 1978 1999

Italia 1958 1958 1934 1968 1956 1963 1981 2000

Kazajstán 2000 2001 2001 2001 2001 1999 2001 2003

Kirguistán 1992 1992 1992 1999 1992 1992 1992 2004
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PAÍS Libertad sindical y 
negociación colectiva 

Eliminación del trabajo 
forzoso y obligatorio 

Eliminación de la 
discriminación en 

empleo y ocupación

Abolición del trabajo 
infantil

Conv. 87 
(1948)

Conv. 98 
(1949)

Conv. 29 
(1930)

Conv. 105 
(1957)

Conv. 100 
(1951)

Conv. 111 
(1958)

Conv. 138 
(1973)

Conv. 182 
(1999)

Letonia 1992 1992 2006 1992 1992 1992 2006 2006

Liechtenstein

Lituania 1994 1994 1994 1994 1994 1994 1998 2003

Luxemburgo 1958 1958 1964 1964 1967 2001 1977 2001

Antigua 
República 
Yugoslava de 
Macedonia

1991 1991 1991 2003 1991 1991 1991 2002

Malta 1965 1965 1965 1965 1988 1968 1988 2001

Moldavia 1996 1996 2000 1993 2000 1996 1999 2002

Mónaco

Montenegro 2006 2006 2006 2006 2006 2006 2006 2006

Países Bajos 1950 1993 1933 1959 1971 1973 1976 2002

Noruega 1949 1955 1932 1958 1959 1959 1980 2000

Polonia 1957 1957 1958 1958 1954 1961 1978 2002

Portugal 1977 1964 1956 1959 1967 1959 1998 2000

Rumania 1957 1958 1957 1998 1957 1973 1975 2000

Rusia 1956 1956 1956 1998 1956 1961 1979 2003

San Marino 1986 1986 1995 1995 1985 1986 1995 2000

Serbia 2000 2000 2000 2003 2000 2000 2000 2003

Eslovaquia 1993 1993 1993 1997 1993 1993 1997 1999

Eslovenia 1992 1992 1992 1997 1992 1992 1992 2001

España 1977 1977 1932 1967 1967 1967 1977 2001

Suecia 1949 1950 1931 1958 1962 1962 1990 2001

Suiza 1975 1999 1940 1958 1972 1961 1999 2000

Tayikistán 1993 1993 1993 1999 1993 1993 1993 2005

Turquía 1993 1952 1998 1961 1967 1967 1998 2001

Turkmenistán 1997 1997 1997 1997 1997 1997
No 
ratificado

No 
ratificado

Ucrania 1956 1956 1956 2000 1956 1961 1979 2000

Reino Unido 1949 1950 1931 1957 1971 1999 2000 2000

Estados 
Unidos de 
América

No 
ratificado

No 
ratificado

No 
ratificado

1991
No 
ratificado

No 
ratificado

No 
ratificado

1999

Uzbekistán No 
ratificado

1992 1992 1997 1992 1992
No 
ratificado

2008

A n e x o s
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El anexo 1a y el anexo 1b se han compilado mediante la evaluación de las siguientes fuentes: 

CEDAW, 1979 
http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/states.htm

ICERD, 1965
http://treaties.un.org/Pages/ViewDetails.aspx?src=TREATY&mtdsg_no=IV-3&chapter=4&lang=en

Protocolo para Prevenir, Reprimir y Sancionar la Trata (25 de diciembre del 2003)
http://www.unodc.org/unodc/en/treaties/CTOC/countrylist-traffickingprotocol.html 

Convención internacional sobre la protección de los derechos de todos los trabajadores migratorios y 
de sus familiares, 1990
http://treaties.un.org/Pages/ViewDetails.aspx?src=TREATY&mtdsg_no=IV-13&chapter= 4&lang=en
 
Convenios de la OIT sobre los trabajadores migrantes, 1975 (C143) 
http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/ratifce.pl?C143 

Declaración de la OIT sobre los principios fundamentales y derechos del trabajo
http://www.ilo.org/declaration/ follow-up/annualreview/ratificationstatus/lang--en/index.htm
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Anexo 2: Modelo de contrato  
de trabajo para el empleo doméstico 

En la Unión Europea, los trabajadores domésticos deben suscribir una declaración escrita del empleo, 
conforme la Directiva europea de información (Directiva 91/533/EEC del 14 de octubre de 1991 sobre 
la obligación de los empleadores de informar a los trabajadores sobre las condiciones aplicables a su 
contrato). Este debe contener las condiciones mínimas de empleo, tales como el tipo de trabajo, sala-
rios y jornada laboral. Este modelo de contrato es para la prestación de servicios domésticos en una 
casa privada. También puede ser utilizado para la prestación de otros servicios personales, tales como 
el cuidado infantil y la atención domiciliaria para los ancianos. 

Las partes contratantes son:

Nombre: __________________________________________________________
Dirección: _________________________________________________________
Teléfono: __________________________________________________________
En lo sucesivo denominado el “empleador”

Y 

Nombre: __________________________________________________________
Nacido en (ciudad, país): _________________________ el (día, mes) _____________ 19 _____________
Dirección: _________________________________________________________
Teléfono: __________________________________________________________
En lo sucesivo denominado el “empleado”

Las partes han convenido en lo siguiente:

1. Fecha de inicio del empleo

El empleado empezará a trabajar para el empleador en la fecha: _______________. 

2. Tipo de servicios/actividades y lugar de trabajo 

a) ��El empleado brindará sus servicios domésticos en el domicilio privado del empleador:  
(Si es posible, especifique los servicios con más detalle a continuación: _________________________.  
El empleador requerirá del empleado realizar únicamente las funciones que razonablemente puedan 
ser consideradas dentro de las actividades mencionadas anteriormente. Toda labor adicional deberá 
ser previamente acordada y debe ser objeto de un pago adicional. 

b) El empleado vivirá/no vivirá en el domicilio del empleador (eliminar lo que no corresponda).

A n e x o s
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3. Volumen de trabajo, jornada laboral, horas extraordinarias y períodos de descanso

a) ��El empleado trabajará un total de ___________ horas a la semana, y no más de 48 horas semanales 
incluidas las horas extraordinarias. 

Días de la jornada laboral: lunes / martes / miércoles / jueves / viernes (eliminar lo que no corresponda) 

Desde las ___________ (hora) hasta las ___________ (hora). 
Para la jornada extraordinaria, se aplicará un pago adicional por la suma de ___________ por hora. 

b) �Si el empleado también tiene que trabajar durante el fin de semana, se deben aplicar las siguientes 
condiciones: 

• �El empleado tendrá un período de descanso de 35 horas continuas al menos una vez a la semana. 
• �Para las horas de trabajo durante el fin de semana / domingo / o ___________ (eliminar o especificar 

en su caso), se aplicará un pago adicional por la suma de ___________ por hora.

c) �El empleado tiene derecho a un período de descanso mínimo de ___________ (por ejemplo, media 
hora, o lo que es habitual para el sector o región) por cada 6 horas de servicio continuo. 

d) �En el caso de los trabajos “por llamada” o de jornada laboral flexible, el período mínimo para 
anunciar las horas de trabajo deberá ser ___________ (por ejemplo, 4 días de anticipación en el caso 
de jornadas laborales flexibles, o de 12 horas de antelación para los trabajos “por llamada”). Cuando 
estos plazos mínimos no se cumplan, el empleado deberá recibir la suma de ___________ como un 
pago adicional en compensación. 

Nota: Sobre la base de la Directiva europea sobre la jornada laboral (directiva 2003/88/EC del 
04/11/2003 relativa a la organización de la jornada laboral), la jornada laboral no puede tener más de 
13 horas por día, ni más de 48 horas a la semana (¡incluyendo las horas extras!) en promedio, teniendo 
en cuenta un período de referencia de 4 meses. El mínimo de descanso por cada 7 días es de 35 horas 
de descanso continuo (un período de 24 horas más el tiempo de descanso mínimo nocturno de 11 
horas), en el caso que el día laboral sea superior a las 6 horas, se debe otorgar un período mínimo de 
descanso, cuyos detalles tendrán que ser regulados a nivel nacional por la ley o por convenio colectivo).

4. Salario

Desde el inicio de la relación laboral, el salario pagado al empleado será la suma de: 
_________________________________ monto bruto (es decir, incluyendo impuestos) por semana. 
(Nota: el salario debe ser al menos el salario mínimo legal, y/o con base en el salario mínimo establecido 
en el colectivo por un trabajo similar, y/o basado en el salario habitual que se paga por un trabajo similar 
en la en la ciudad/región donde se desempeñe). 

El salario se pagará al empleado de forma: semanal y en efectivo [ ] / una vez al mes en la cuenta 
bancaria del empleado [ ] (eliminar en su caso). 
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El empleador deberá suministrar información detallada de la nómina al empleado donde se indique: 
• Intervalo de pago (semanal, quincenal o mensual); 
• Tarifa de pago por hora; 
• �Los detalles de los pagos por horas extraordinarias con respecto a todas las horas por encima de la 

norma acordada;
• Los detalles de todas las deducciones fiscales o de seguridad social; 
• Los detalles de las otras deducciones de pago (que sólo puede hacerse previo acuerdo).

5. Vacaciones 

El empleado tiene derecho a vacaciones pagadas con un mínimo de ___________ semanas anuales. 
(Nota: el mínimo, en base a la directiva sobre la jornada laboral europea, es de 4 semanas; más se 
debe especificar donde sea habitual en el sector o región y que se trate). El empleado tiene además el 
derecho a que se le paguen los días festivos. 

Los periodos exactos de vacaciones se acordarán entre el empleado y el empleador, teniendo 
en cuenta los intereses de ambas partes. El empleado gozará de un período mínimo continuo de 
vacaciones de por lo menos ___________ (por ejemplo, 2 semanas) por año. 

El empleado también tiene derecho a vacaciones pagadas adicionales de ___________ por ciento (si 
esto es normalmente aplicable a los empleados similares en el país en cuestión conforme a la ley, los 
convenios colectivos, o la práctica).

6. Enfermedad 

En caso de enfermedad, el empleado anunciará su ausencia antes de las 09.00 horas del día de trabajo 
por medio de una llamada telefónica al empleador, dando la razón de la ausencia. 

El empleado tendrá derecho a un mínimo de ___________ semanas de ausencia por enfermedad 
pagadas (basado en el mínimo legal en el país y/o el mínimo acordado colectivamente por un trabajo 
similar, y/o basado en el nivel mínimo acostumbrado en la ciudad/región donde se realice el trabajo por 
un trabajo similar).

7. Embarazo y maternidad

El empleado tiene derecho a una licencia por embarazo y maternidad de ___________ (conforme 
al menos el mínimo legal para un empleado del país en cuestión. Nota: la ausencia mínima por 
maternidad de acuerdo a la normativa de la Unión Europea es de 14 semanas en total, tomadas a partir 
de al menos 2 semanas antes del parto).

A n e x o s
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8. Derechos adicionales / condiciones / instalaciones

El empleado tiene el derecho a / el empleador está obligado a proporcionar lo siguiente: (insertar/
eliminar según corresponda entre lo siguiente): 

a. _______ en efectivo para sufragar los gastos de viaje (suma semanal/mensual, o los costes reales); 
b. _______ % del salario bruto, es decir, la suma de _______ al año para el ahorro por pensión de vejez; 
c. _______ % del salario bruto / la suma de _______ por _______ para pagar el seguro de enfermedad; 
d. _______ % del salario bruto a ser pagado al final de cada año natural, como un bono. 
e. �En el caso de pernoctar en el domicilio: una deducción máxima de _______ por _______ para 

alojamiento y comida.
f. �Al empleado no se le puede cobrar por daños u otros pequeños accidentes que ocurran durante la 

rutina normal de trabajo. En caso de daños excepcionales, se le puede cargar un porcentaje máximo 
del _______ del salario, que no exceda de un máximo que se puede considerar justo y razonable, 
teniendo en cuenta todas las circunstancias razonables. 

g. �El empleador deberá garantizar que en todo momento el empleado está totalmente asegurado 
respecto a todas las actividades relacionadas con su empleo. 

h. �Viajar a otros lugares de trabajo (por ejemplo, las casas de vacaciones, acompañando a la familia 
en vacaciones, etc.) se hará únicamente sobre la base de un acuerdo previo y voluntario y sujeto al 
pago de una retribución atractiva (básico más un premio salarial, según el caso) y al reembolso de 
los gastos ocasionados.

i. �El empresario deberá garantizar que al empleado se le reembolse tan pronto sea posible, todos los 
gastos incurridos durante el curso de su empleo (por ejemplo, las tarifas de viaje, las compras para 
los niños o aquellos que estén bajo su cuidado, cargos de entrada, etc.). 

j. �El empleador deberá respetar la intimidad y la dignidad personal del empleado. En el caso de los 
empleados domésticos que pernocten en el domicilio, eso implicará la provisión de instalaciones 
adecuadas (por ejemplo una habitación privada) a la cual nadie tendrá acceso, salvo con el permiso 
del empleado.

k. �El empleador deberá facilitar al empleado el libre ejercicio de actividades personales, incluyendo 
actividades recreativas y deportivas, la participación en servicios religiosos, reunirse con los amigos, 
participar en eventos sociales, etc. 

l. �El empleador deberá adoptar todas las medidas razonables (por ejemplo, mediante la provisión de 
folletos explicativos y panfletos, etc.) para asegurar que el empleado sea consciente de sus derechos 
como empleado, y facilitará al empleado la búsqueda de información y el asesoramiento en relación 
con sus derechos por parte de sindicatos, agencias de defensa, etc. De conformidad con el derecho 
internacional y nacional, el empleador no limitará en modo alguno el derecho del trabajador a la 
afiliación y la representación sindical.
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9. Duración y finalización del contrato de trabajo

Las partes acuerdan que el presente contrato de trabajo tendrá una duración indefinida/determinada 
(eliminar según proceda). 

El empleado o el empleador pueden poner punto final al contrato, teniendo en cuenta el mínimo 
legal o las disposiciones de los convenios colectivos para éste tipo de casos y que normalmente se 
aplican a los empleados que realizan un trabajo similar. Esto significa que el empleado deberá recibir 
la notificación con al menos un período mínimo de ___________ y el empleador deberá recibir la 
notificación con al menos un período mínimo de ___________.

10. Documentos de identidad

El empleado que ha probado de forma fehaciente su identidad al empleador, mostrando su pasaporte u 
otro documento de identidad (si así se desea).
 
El empleador no tiene el derecho de retener documentación personal que pertenezca al empleado  
(tales como su pasaporte, visado, tarjetas de identidad, etc.).
 
Este contrato de trabajo se acordó entre las partes abajo firmantes en dos 

ejemplares originales. 

En: _________________________________ (lugar), 	 en: _________________________________ (fecha).
Firma del Empleador 	 Firma del Empleado

Replicado de ETUC (2005: 60-64).

A n e x o s



109

Anexo 3: Código de prácticas de la Comunidad de 
Estados Independientes (CEI) para la contratación 
internacional de trabajadores sanitarios

CÓDIGO DE PRÁCTICAS DE LA CEI PARA LA CONTRATACIÓN  
INTERNACIONAL DE TRABAJADORES SANITARIOS

INTRODUCCIÓN

1. �Muchos países de la CEI, tanto desarrollados como en desarrollo, están experimentando una esca-
sez de personal sanitario cualificado. Estas carencias, tienden a ser más severas en los pequeños 
estados insulares, zonas remotas y rurales, y algunos países africanos, reduciendo la capacidad de 
los países para proporcionar servicios sanitarios de calidad a sus poblaciones.

2. �Algunos países están respondiendo al problema a través del reclutamiento sistemático de enferme-
ras, matronas, médicos, farmacéuticos y otros trabajadores sanitarios de otros países, en particular 
de países en desarrollo. Si bien esto está ayudando a algunos países receptores a superar su pro-
blema de escasez de personal cualificado, también va en detrimento de los conocimientos, aptitudes 
y experiencia en los cuales los países de origen habían invertido grandes cantidades de recursos. 
Aunque este tipo de contrataciones a nivel internacional proporciona a los trabajadores sanitarios 
muchas oportunidades para desarrollar sus carreras profesionales, adquirir valiosas experiencias, y 
mejorar las condiciones de vida para ellos y sus familias, también han dado lugar a experiencias 
negativas para otros.

3. �Los Ministros de Sanidad de la CEI han acordado que, en consonancia con los valores de la CEI para 
la cooperación, el intercambio y apoyo mutuo, debe adoptarse un enfoque de consenso para hacer 
frente al problema de la contratación internacional de personal sanitario.

4. �Este código de prácticas para la contratación internacional de trabajadores sanitarios tiene como 
objetivo proporcionar a los gobiernos un marco en el que la contratación internacional pueda lle-
varse a cabo. El código es sensible a las necesidades de los países receptores y a los derechos 
migratorios de los profesionales sanitarios. El propósito del código no es que los gobiernos limiten 
u obstaculicen la libertad de los individuos de elegir dónde quieren vivir y trabajar. Los gobiernos de 
los países de la CEI podrían complementar el código con orientación adicional, prestando especial 
atención a sus propias necesidades y situaciones nacionales.

5. �Los Estados miembros de la CEI están a favor de tomar en cuenta, en la aplicación de este código, 
los acuerdos existentes y los tratados entre países y regiones, así como cualquier directriz internacio-
nal relativa a la circulación de las personas a través de las fronteras. 

 
6. �La CEI tendrá como objetivo fomentar la adopción del código por parte de países no pertenecientes 

a la CEI. Las organizaciones internacionales tales como la Organización Internacional del Trabajo 
(OIT), Organización Mundial de la Salud (OMS), el Consejo Internacional de Enfermeras (CIE), y el 
Consejo Internacional de Matronas deben ser alentadas a promover el código entre los miembros no 
pertenecientes a la CEI.
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PROPÓSITOS

7. �El código proporciona directrices para la contratación internacional de trabajadores sanitarios, de 
forma que se tenga en cuenta el impacto potencial de este tipo de reclutamiento en los servicios del 
país de origen. 

8. �El código tiene por objeto desalentar la contratación específica de personal sanitario en los países 
que ya están experimentando escasez de dicho personal. 

9. �El código tiene por objeto salvaguardar los derechos de los contratados y las condiciones relativas a 
su profesión en los países de reclutamiento.

ESTATUS

10. �El código no es un documento legal. Dentro del contexto de los principios de cooperación y con-
senso de la CEI, se espera que los gobiernos se suscriban a él. 

PRINCIPIOS RECTORES 
11. �Este código aplica los principios de transparencia, rectitud y reciprocidad de los beneficios en lo 

que se refiere a las relaciones entre los países de la CEI, y entre los contratados y los contratantes.

Transparencia 

12. �La transparencia debe caracterizar todas las actividades de contratación de trabajadores sanitarios 
de un país a otro. Esto normalmente implicaría un acuerdo entre los países que contratan y los 
países de origen. 

13. �El código requiere que los contratantes sean transparentes sobre el tipo de aptitudes, conocimien-
tos, experiencia, número de contratados, y nivel educativo requerido. 

Rectitud

14. �Los contratantes no deben reclutar trabajadores sanitarios que tengan obligaciones pendientes en 
su propio país, por ejemplo, contratos de servicios acordados a cambio de su formación y entre-
namiento. Sin embargo, es responsabilidad de los contratados revelar dicha información correcta-
mente desde el comienzo, lo que indica su interés por trabajar fuera de su país de origen. 

15. �La rectitud requiere que los contratantes ofrezcan información completa y precisa a los candidatos 
a contratar sobre: 

	 • La naturaleza y requisitos del trabajo que se espera llevar a cabo; 
	 • Los países para los cuales están siendo reclutados; 
	 • Requisitos administrativos y contractuales; 
	 • Sus derechos.

16. �La rectitud exige también que los contratantes faciliten a los candidatos información precisa sobre 
los procedimientos de selección. 

17. ��Los contratantes también deben asegurarse de que, mientras trabajan en el extranjero, los contra-
tados estén protegidos por las mismas normas laborales y los mismos derechos de que gozaría 
el personal del país receptor para los grados equivalentes, por ejemplo, tasas de remuneración, 
desarrollo profesional y educación continua, y, siempre que sea posible, el acceso a la capacitación.

A n e x o s



111

18. �El código no desea vulnerar el derecho de los trabajadores sanitarios a migrar a los países que 
desean admitirles y emplearlos. El código tiene por objeto fomentar el establecimiento de un marco 
de responsabilidades entre los gobiernos - y entre los organismos responsables ante ellos- y los 
contratados. Este marco podría equilibrar las responsabilidades de los trabajadores sanitarios en 
los países en que fueron formados -ya sea de tipo legal, como una obligación contractual, o de tipo 
moral, como la prestación del servicio al país que le brindó sus oportunidades de formación- y el 
derecho de los profesionales sanitarios a buscar empleo en otros países.

Reciprocidad de los beneficios

19. �Las capacidades de los países que necesitan contratar personal y las de los que pierden a su 
personal cualificado varían significativamente. Los contratantes podrían estar en posición de consi-
derar las formas en que podrían prestar asistencia a los países de origen. 

20. �La expresión del principio de reciprocidad de beneficios debería/podría adoptar la forma de asis-
tencia técnica por parte de los países que contratan a los países de origen.

COMPENSACIÓN / REPARACIÓN / RESTITUCIÓN 

21. �Los gobiernos que contratan personas de otros países de la CEI deben/[podrían desear] considerar 
la forma de retribuir las ventajas obtenidas de esta manera. Esto podría incluir: 

	 • �Programas de reciprocidad para la contratación de trabajadores sanitarios de un país, a través 
de la transferencia de tecnología, conocimientos y asistencia técnica y financiera para el país en 
cuestión; 

	 • �Programas de capacitación que permitan a los repatriados regresar con un valor añadido; 
	 • �Arreglos para facilitar la repatriación de los contratados (sujeto a la aplicación del principio de no 

discriminación y los derechos de los trabajadores de conformidad con las leyes de inmigración y 
otras aplicables).

PROCEDIMIENTOS DE SELECCIÓN 
22. �El contratante, previo a la firma del contrato, debe asegurarse de que el candidato entienda perfec-

tamente los detalles del mismo y esté dispuesto a comprometerse a cumplir el contrato.

REGISTRO 
23. �El registro y/o la licencia para ejercer es responsabilidad del organismo regulador competente en 

cada país y los requisitos específicos deben darse a conocer a los contratados. Es responsabilidad 
del contratado entender y cumplir con los requisitos jurisdiccionales del registro/licenciamiento y 
educación requerida para ejercer. 

PLANIFICACIÓN DE LA FUERZA LABORAL

24. �Además de la gestión migratoria, los países miembros de la CEI deben estudiar y aplicar estrategias 
adicionales para retener al personal capacitado. 

Adoptada en la Reunión de Ministros de Salud de la Mancomunidad, 2003, Ginebra, Suiza, el 18 de 
mayo del 2003. 
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Códigos nacionales Nombre del código Dirección Web

Reino Unido
"Código de prácticas para la contratación internacional 
de profesionales sanitarios" (2004) 

www.dh.gov.uk

Escocia
"Código de prácticas para la contratación internacional 
de profesionales sanitarios en Escocia" (2006) 

www.bda.org

Irlanda
"Guía para mejores prácticas en la contratación de 
enfermeras y matronas del extranjero" (2001)

www.dohc.ie

Canadá*
"La contratación ética de profesionales sanitarios con 
formación internacional: lecciones de Opciones para el 
Exterior y Canadá "(2007) 

www.cprn.org

Códigos de Organizaciones / Asociaciones 

Secretariado de la CEI
"Código de prácticas de la CEI para la contratación 
internacional de trabajadores sanitarios " (2003) 

www.thecommonwealth.org 

Organización Mundial de la Salud
"OMS Código de prácticas en la contratación 
internacional de personal sanitario " (borrador 2008) 

http://www.who.int/bulletin/
volumes/86/10/08-058578/en/
index.html

Consejo Internacional de Enfermeras
"La contratación ética de las enfermeras: declaración 
de posición" (2007)

www.icn.ch/psrecruit01.htm

Internacional de Servicios Públicos 
"Declaración de políticas sobre la migración 
internacional con especial referencia a los Servicios 
Sanitarios" (2005) 

www.world-psi.org

Consejo de Enfermería y Obstetricia de 
Australia 

"Declaración y posición ética para la contratación 
internacional de enfermeras y parteras registradas y 
calificadas" (2007)

www.anmc.org

Federación Europea de Asociaciones de 
Enfermeras 

"EFN Guía de Buenas Prácticas para la contratación 
internacional de las enfermeras" (2005) 

www.efn.be/ version1/EN/
pos_stat_Work.html

Organización Mundial de Médicos de 
Familia (WONCA) 

"Un Código de Prácticas para la Contratación 
Internacional de Profesionales Sanitarios : el Manifiesto 
Melbourne" (2002) 

nrha.ruralhealth.org.au/
cms/uploads/publications/
melbourne_manifesto.pdf 

Iniciativa de la Academia de la Salud 
(Estados Unidos) 

"Código Voluntario de Conducta Ética para la 
contratación de enfermeras formadas en el extranjero 
para los Estados Unidos" (proyecto 2008) 

www.
fairinternationalrecruitment.org

 *Sigue siendo una propuesta de la Red canadiense para la investigación de políticas 2007. 

Fuente: Becklake (2008), compendio no exhaustivo.

Anexo 4: Códigos éticos de contratación 
en el sector sanitario

A n e x o s





Notas





N o t as





N o t as





N o t as





122

ABVAKABO FNV	 Sindicato de trabajadores holandeses (Países Bajos).
ACTRAV	 Oficina de apoyo a las actividades de los trabajadores, OIT.
AECI	 Agencia española de cooperación internacional.
ATH-ELE	 Asociación de trabajadoras del hogar (España).
CEDAW	 Comité para la eliminación de la discriminación contra la mujer.
CEPREDENAC	 Centro de coordinación para la prevención de los desastres naturales. En América Central.
CFO	 Comisión de Filipinos en el Extranjero (Filipinas).
CEI 	 Comunidad de Estados Independientes.
CISL 	 Confederazione Italiana Sindacati Lavoratori.  
	 (Confederación italiana de sindicatos de trabajadores) (Italia).
CoE	 Consejo de Europa.
DGB	 Deutscher Gewerkschaftsbund. (Federación Sindical Alemana) (Alemania).
DOLE	 Departamento del Trabajo y Empleo (Filipinas).
DWU 	 Unión de Trabajadores Domésticos (Estados Unidos).
ECA 	 Europa Oriental y Asia Central.
EFCA	 Fundación Eurasia de Asia Central.
EFN 	 Federación Europea de Enfermeras. 
EIRD 	 Estrategia Internacional para la Reducción de Desastres.
ETUC 	 Confederación Europea de Sindicatos.
EU	 Unión Europea.
FEDERCOLF 	 Federazione Sindacale dei Lavoratori a Servizio dell’uomo.
	 (Federación de Empleados Domésticos) (Italia).
FIDALDO 	 Federazione Italiana Datori di Lavoro Domestico. (Unión de Trabajadores Domésticos) (Italia).
FILCAMS-CGIL 	 Federazione Italiana Lavoratori Commercio Alberghi Mense e Servizi.
	 (Federación Italiana de Comercio, Hoteles y Servicios) (Italia).
FISASCAT-CISL 	 Federazione Italiana Sindacati Addetti Servizi, Commerciali, Affini e del Turismo.
	 (Federación Italiana de Servicios, Comercio, Similares y Turismo) (Italia).
GIA 	 Evaluación de Impacto de Género. 
ICERD 	 Convención Internacional sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación Racial.
ICN 	 Consejo Internacional de Enfermeras.
INSTRAW 	 Instituto Internacional de Investigaciones y Capacitación de las  
	 Naciones Unidas para la promoción de la Mujer.
IT	 Tecnología de la Información. 
MoU 	 Memorando de Entendimiento. 
ONG 	 Organización No Gubernamental.
ODIHR 	 Oficina de Instituciones Democráticas y Derechos Humanos de la OSCE.
OCDE	 Organización de Cooperación y Desarrollo Económicos.
OIM 	 Organización Internacional para las Migraciones (OIM)
OIT 	 Organización Internacional del Trabajo.
OMS 	 Organización Mundial de la Salud. 
ONU	 Organización de Naciones Unidas. 
OPS	 Organización Panamericana de la Salud.
OSCE	 Organización para la Seguridad y la Cooperación en Europa.
PSI 	 Internacional de Servicios Públicos.
SOPEMI	 Sistema de Información Continua sobre la Migración. 
TGWU 	 Sindicato General del Transporte (Reino Unido) 
TLMP 	 Programa temporal de migración laboral.
UFCW 	 Unión de trabajadores unidos para los alimentos y el comercio de Canadá.
UN 	 Naciones Unidas. 
UNESCAP 	 Comisión de las Naciones Unidas para asuntos Económicos y Sociales para Asia y el Pacífico.
UNESCO	 Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura. 
UNIFEM 	 Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer
UNISON 	 Sindicato de Servicios Públicos de Escocia.
VAWA 	 Ley de violencia contra la mujer (Estados Unidos). 

Abreviaturas y acrónimos
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