
 

 

Los trabajadores con responsabilidades familiares en 

tiempo de Pandemia COVID 19 
 

 

Introducción 

En este momento que arrecia en la Región Metropolitana de Buenos Aires - integrada por la Ciudad 

Autónoma de Buenos Aires y los tres primeros cordones que configuran el denominado Gran Buenos 

Aires - la transmisibilidad del Virus que dio lugar al establecimiento de una cuarentena rigurosa por 

parte de las autoridades nacionales en el marco de la emergencia sanitaria vigente, considero necesario 

analizar algunas las derivaciones ocupacionales que nos plantea. 

En este pequeño trabajo nos vamos a limitar a analizar la situación respecto de unos de los integrantes 

de los denominados grupos de riesgo - trabajadores que tienen hijos menores escolarizados - que gozan 

de la dispensa que se les confiere a los progenitores. 

La pregunta que nos formulamos es ¿A cuál de los progenitores corresponde otorgársele la licencia 

extraordinaria para cuidar a los hijos menores escolarizados, en caso que ambos se encuentren 

empleados? 

La cuestión no es menor, ya que quien goce de la licencia conserva el derecho al goce íntegro de su 

remuneración. 

 

Problemática que plantea la pregunta formulada 

Son varias las aristas que nos plantea la pregunta formulada. 

La primera de ésas está vinculada con la distribución de las responsabilidades familiares desde una 

perspectiva de género. 

 



 

 

 

La segunda con el principio de buena fe que dispone nuestro régimen de contrato de trabajo en sus 

artículos 62 y 63. 

Por último, la necesidad de promover la necesidad de la realización de un esfuerzo compartido entre los 

empleadores de cada uno de los integrantes del grupo familiar. 

 

Respuestas con sustento legal y propuestas operativas 

1.1. La cuestión planteada en primer término nos debe traer a la memoria lo dispuesto por el Convenio 

156 “sobre los trabajadores con responsabilidades familiares” (1981) de la Organización Internacional 

del Trabajo ratificado por nuestro país por Ley 23.451 y la Recomendación 165 (1981) aprobada por la 

Conferencia General de la misma Organización Congregada en la Ciudad de Ginebra el 3 de junio de 

1.981. Ambas son normas jurídicas, aunque sólo la primera obliga a nuestro Estado. 

Resulta interesante recordar que en su artículo primero el citado Convenio establece que el mismo “…. 

se aplica a los trabajadores y a las trabajadoras con responsabilidades hacia los hijos a su cargo, cuando 

tales responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad económica y de 

ingresar, participar y progresar en ella”. 

Aclarando en su artículo segundo que el mismo se “aplica a todas las ramas de actividad económica y a 

todas las categorías de trabajadores”. 

Las dos disposiciones nos llevan a concluir que la licencia puede ser gozada por cualquiera de ambos 

trabajadores con responsabilidades hacia los hijos a su cargo, con independencia de su género. 

Además, y no menos importante es, que el sólo usufructo de la licencia por la madre podría derivar en 

un futuro en un obstáculo para su participación y progreso en su ocupación o bien convertirse en una 

barrera para el acceso de las mujeres a ocupaciones en general. 

Cuando decimos goce compartido ciertamente estamos pensando en un goce alternado, no simultáneo. 

La factibilidad del teletrabajo por su irrupción no planificada en el ámbito doméstico merecerá un 

análisis en cada caso. 

 

 



 

 

 

1.2.- Coincidiendo con nuestro análisis en fecha reciente los Ministerios de Trabajo, Empleo y Seguridad 

Social y el de Mujeres, Géneros y Diversidad dictaron su Resolución Conjunta Nº 3-2020 de fecha 24 de 

junio del presente año. 

En el citado acto administrativo se recepta el principio de corresponsabilidad en el cumplimiento de las 

responsabilidades familiares por parte de los trabajadores y trabajadoras adultas cuya presencia en el 

hogar resulte indispensable para el cuidado de niños y niñas menores de seis años. A los que se 

dispensa, sólo a una persona por hogar, de su deber de cumplir tareas sea en forma presencial o 

remota. 

Lo interesante de la disposición es lo que establece en su artículo segundo cuando refiere al concepto 

de “adecuación horaria” para el cumplimiento tanto de tareas presenciales como a distancia para 

aquellos trabajadores o trabajadoras que deban cuidar a niños y niñas entre 6 y 12 años o personas con 

discapacidad o de adultos mayores dependientes. 

Lo expuesto, conlleva el reconocimiento para los trabajadores y trabajadoras del derecho a pautar 

horarios compatibles con las tareas de cuidado a su cargo o de solicitar hasta dos interrupciones de la 

jornada, siempre que ello no afecte el cumplimiento de sus tareas o de la jornada legal o convencional. 

1.3.- La disposición bajo análisis también contempla el derecho a desconexión digital fuera del horario 

de la jornada laboral. 

2.- En cuanto al principio de buena fe, que constituye una obligación recíproca, activa y pasiva, de las 

dos partes que integran el contrato de trabajo, durante su celebración, ejecución y extinción, 

entendemos que configuraría una grave injuria que el trabajador le oculte a su empleador que su pareja 

también reúne los extremos para poder gozar de la misma y lo hace. 

Por ende, no configuraría un uso abusivo de las facultades de dirección y organización por parte del 

empleador requerir información sobre el particular a sus dependientes. Máxime el marco normativo 

descripto en los párrafos precedentes. 

3.- En cuanto a la “cuestión del esfuerzo compartido”, los empleadores de ambos responsables del 

cuidado de los menores deberán compartir el costo por mitades de prescindir de la prestación laboral 

de cada uno de los responsables de su cuidado. 

Salvo que la modalidad del teletrabajo fuera factible y acordada en el marco de la buena fe a la que ya 

hemos hecho referencia, al igual que las disposiciones de emergencia dictadas. 

 



 

 

 

Conclusión 

Hoy, no cabe duda que debemos valorar tanto las oportunidades ocupacionales actuales y futuras sin 

distinción de género. Lo contrario conllevaría el desarrollo de una conducta prejuiciosa, discriminatoria 

y por tanto contraria a derecho. 

La igualdad de oportunidades y de trato deben ser custodiadas aún en un marco de emergencia 

sanitaria como el que nos encontramos atravesando. 

El esfuerzo compartido entre ambos empleadores también debe concretarse y aceptarse sin excepción 

alguna. 

La cuestión planteada bien podría integrar el contenido de futuros acuerdos tripartitos o en forma más 

inmediata, en las negociaciones entre las partes signatarias de los distintos convenios colectivos de 

trabajo. 

Por el momento sólo ha merecido un tratamiento limitado en cuanto a su alcance por las disposiciones 

legales citadas. 

 


