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Prélogo

La regién de América Latina y el Caribe ha registrado un aumento
de la participacién de las mujeres en los mercados de trabajo. Si a
mediados del siglo pasado una de cada cinco mujeres formaba parte
de los mercados laborales, hoy lo hace una de cada dos. Al mismo
tiempo, ha habido notables progresos en su incorporacién a la educa-
cién. Sin embargo, el camino hacia la igualdad de género en el trabajo
aun es largo. Los indicadores salariales, de formalidad, de segregacién
ocupacional y de balance trabajo-familia dan cuenta de ello.

Vivimos un momento particular en la regién y en el mundo. El progreso
tecnoldgico, el aumento de la esperanza de vida de la poblacién, el
cambio climético y la globalizacién, junto a situaciones estructurales
de informalidad, desigualdad, pobreza y baja productividad, marcan la
agenda del presente y futuro del trabajo.

En este escenario, el debate acerca del futuro de las mujeres en el
mundo del trabajo y de la igualdad de género requiere especial
atencién. Las diferencias de género constituyen una de las formas de
desigualdad claramente injustificables hoy en dia. Es una situacién
que conspira contra la posibilidad de construir sociedades més prés-
peras, justas y cohesionadas.

Este nuevo informe de la serie Panorama Laboral Temético de la
Oficina Regional de la OIT sobre «Mujeres en el mundo del trabajo.
Retos pendientes hacia una efectiva equidad en América Latina y
el Caribe» busca aportar a la discusion, la reflexién y las decisiones
necesarias para redoblar los esfuerzos por la igualdad, especialmente
porque en los Gltimos afios los progresos se han hecho més lentos.

Al coincidir con el Centenario de la OIT, el informe incluye una perspec-
tiva histérica de la situacién de las mujeres en el trabajo en los Gltimos
cien anos, lo que permite observar los avances registrados, asi como
constatar que este tema ha estado en la agenda durante mucho tiempo.
Incluso llegd a formar parte de las discusiones durante las primeras
reuniones regionales americanas de la Organizacién en 1936 y 1939.
De modo que se ofrece una revision de los instrumentos del sistema de
normas internacionales del trabajo de la OIT aprobadas desde su funda-
cién, en 1919, que abordan el desafio de una mayor igualdad de género.

Asimismo, se presenta un panorama actual con diversos indicadores
de los mercados de trabajo, donde se detallan las brechas de ingresos
laborales seglin género a partir de técnicas econométricas de avanzada.
Estas reportan no solo las situaciones promedio de las trabajadoras en
comparacién con las de sus pares hombres, sino también los detalles
de las brechas en diferentes segmentos de los mercados de trabajo.
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Las brechas de ingresos laborales de 17 % por hora trabajada adn son
elevadas, pese a que han experimentado una leve caida entre 2012 y
2017. Dos variables resultan fundamentales para explicar esta situa-
cién: la educaciéon y el tiempo semanal que las personas le dedican
al trabajo. Por otra parte, el informe destaca que las brechas resultan
mas pronunciadas en la categorfa de trabajo por cuenta propia y en el
segmento de menores ingresos.

Tras revisar diversas manifestaciones y dimensiones de la brecha de
género, este Panorama Laboral Tematico brinda una mirada al futuro del
trabajo y a los desafios que enfrenta la regién para eliminar las desigual-
dades, de manera que las mujeres desarrollen mejores capacidades
para responder a las demandas de los nuevos escenarios de empleo.

Este informe concluye con un conjunto de recomendaciones que
serviran para orientar los debates y la accién de los gobiernos,
empleadores, trabajadores y demas miembros de la sociedad hacia
mejores y més equitativos espacios para hombres y mujeres.

Para la OIT, la igualdad de género es un obijetivo prioritario. Por eso
esté presente en todas las actividades de la Organizacién, los debates
de los constituyentes tripartitos, los documentos e informes y los
instrumentos del sistema normativo.

No es de extrafar, por lo tanto, que la igualdad de género formara
parte también de la «Declaracién del Centenario de la OIT para el
Futuro del Trabajo», adoptada por representantes de gobiernos y de
organizaciones de empleadores y de trabajadores durante la 108a
sesién de la Conferencia Internacional del Trabajo en junio de 2019.
Allf se exhorta a los 187 Estados Miembros de la OIT al dogro efectivo
de la igualdad de género en materia de oportunidades y de trato».

La Declaracién propone, asimismo, «lograr la igualdad de género en
el trabajo mediante un programa transformador, que: (i) asegure la
igualdad de oportunidades, la participacién equitativa y la igualdad de
trato, incluida la igualdad de remuneracién entre mujeres y hombres por
un trabajo de igual valor; (i) posibilite una reparticién més equilibrada
de las responsabilidades familiares; (iii) permita una mejor conciliaciéon
de la vida profesional y la vida privada, de modo que los trabajadores
y los empleadores acuerden soluciones (inclusive en relacién con el
tiempo de trabajo) que tomen en cuentan sus necesidades y beneficios
respectivos; y (iv) promueva la inversién en la economia del cuidado.

Juan Felipe Hunt

Director Regional a. i. de la Oficina de la OIT
para América Latina y el Caribe
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Reconocimientos

Este informe fue preparado por un equipo coordinado por Hugo Nopo,
Especialista Regional para el Anélisis del Mercado de Trabajo para
América Latina y el Caribe de la OIT. Las contribuciones y comentarios
de Marfa Arteta, Carmen Benitez, Valeria Esquivel, Noémie Feix, Elva
Lépez Mourelo, Andrés Marinakis, Shingo Miyake, Bolivar Pino, Anne
Posthuma, Efrafn Quicafia, Diego Rei, Rosalfa Vazquez-Alvarez, Juan
Jacobo Velasco y Humberto Villasmil, especialistas de OIT en diversas
oficinas (Brasilia, Buenos Aires, Ginebra, Lima, México, Panama,
Puerto Espafia, San José y Santiago), son especialmente reconocidas.
Durante el ano de elaboracién del informe, el equipo de trabajo
estuvo liderado por José Manuel Salazar, Carlos Rodriguez y Juan Hunt,
Directores Regionales para América Latina y el Caribe de la OIT.

El informe recibié también las contribuciones sustantivas de Andrea
Bentancor, Carla Calero, Werner Garate, Virginia Robano y Maria del
Pilar Lépez Uribe, colaboradoras externas de la OIT. La compilacién de
la informacidn estadistica de encuestas de hogares fue realizada por el
Sistema de Informacién y Anélisis Laboral de América Latina y el Caribe
(SIALC) de la OIT, con sede en Panama. El manejo computacional y
econométrico de las encuestas estuvo a cargo de Angelo Cozzubo y
Daniel Pajita. La edicién en espanol estuvo a cargo de Luis Yslas.
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Resumen ejecutivo

Actualmente en América Latina y el Caribe (ALC), no obstante los
notorios progresos en capital humano de las mujeres y los cambios
sociodemograficos en la sociedad, las diferencias de género en los
mercados de trabajo constituyen todavia una de las formas més injus-
tificables de desigualdad.

» La brecha de género en escolaridad se revirtid hace algunas
décadas de forma tal que las trabajadoras adquieren, en
promedio, mayor educacién que los trabajadores.

» Hay una tendencia clara dentro del ciclo de vida de las mujeres
hacia una menor fecundidad y retraso en la edad del naci-
miento del primer hijo (lo cual permite mayor acumulacién de
capital humano y participacién en los mercados de trabajo).

» Hay cambios de tendencia en los arreglos familiares: los
hogares monoparentales estdn en aumento, especialmente
aquellos de jefatura femenina (esto genera mayor presién
hacia la generacién de ingresos laborales).

A la luz de estos progresos y cambios, las mujeres atin participan en
desventaja frente a los hombres: por cada hora trabajada, las mujeres
reciben ingresos laborales que son, en promedio, 17 % inferiores a los
de los hombres con la misma edad, educacidn, presencia de nifos en
sus hogares, presencia de otros generadores de ingresos en el hogar,
condicién de ruralidad y tipo de trabajo.

Las condiciones desfavorables de las mujeres en los mercados de
trabajo no se restringen a los salarios: la participacién laboral feme-
nina alcanza poco mas de dos tercios de la masculina, la tasa de
desempleo femenina excede a la masculina y persisten las barreras
culturales en el ingreso de hombres y mujeres a segmentos impor-
tantes de los mercados de trabajo predominantemente femeninos
(servicio doméstico) y predominantemente masculinos (minerfa). En
décadas recientes las mujeres han conseguido mayor presencia en los
mercados de trabajo, pero lo estan haciendo, en mayor medida, en los
segmentos flexibles de los mismos: trabajo a tiempo parcial, informa-
lidad, empleo esporédico (solo algunos meses del afio) y autoempleo.

Con el cambio de siglo la velocidad a la que venia aumentando la parti-
cipacién laboral femenina se ralentizé. Esta sigue aumentando, pero
a un ritmo menor. Del mismo modo, las brechas de ingresos laborales
estén cayendo, pero también a un ritmo lento. Esto no se condice con
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las condiciones de capital humano de las mujeres, especialmente de
las mas jovenes.

Todo esto llama a una renovacién de los instrumentos de politicas, en
tanto que se reconoce que una parte importante de las limitaciones
del progreso de las mujeres reside en los hogares. El reparto por
género de las tareas domésticas aln es abrumadoramente desigual.
Las mujeres se encargan de 80 % de las tareas del hogar, lo cual
restringe su participacién efectiva en el mundo del trabajo.

Siendo este el ano del centenario de la OIT, el informe hace un
recuento histdrico de la evolucién de la situacién de las mujeres en los
mercados de trabajo y el accionar de nuestra institucion. Se presentan
asf los principales Convenios y Recomendaciones de OIT que han sido
ratificados y se han visto reflejados en las Normativas Nacionales. De
esta forma queda en evidencia el aporte de la OIT a lo largo de estos
anos para mover la frontera del conocimiento y la accién en funcién
de mejorar los mercados de trabajo, orientdndolos hacia la generacién
y distribucién del bienestar social.

Luego de analizar, mediante técnicas computacionales avanzadas de
medicién, la data primaria de 17 paises de América Latina y el Caribe
con representatividad de 85 % de la poblacién de la regidn, el informe
presenta un panorama de las mujeres en los mercados de trabajo. Por
cada hora trabajada las mujeres reciben ingresos laborales que son,
en promedio, 17 % inferiores a los de los hombres con la misma edad,
educacién, presencia de nifos en sus hogares, presencia de otros
perceptores de ingresos en el hogar, condicién de ruralidad y tipo de
trabajo. Tal brecha de ingresos laborales ha caido entre 2 y 3 puntos
porcentuales durante el quinquenio 2012-2017.

Pero el informe va més alla del andlisis de los promedios. Es en la
riqueza de la heterogeneidad de relaciones laborales de la regién
donde se encuentran otros hallazgos dtiles para la formulacién de
politicas:

» Las brechas de ingresos laborales son més altas en los percen-
tiles mas bajos de ingresos. En la misma linea, el incumpli-
miento de los salarios minimos afecta desproporcionadamente
alas mujeres. Esto es especialmente prevalente en los empleos
informales y, como ya se conoce, la incidencia de informalidad
es alta en la regién. Es decir, hay vinculos importantes entre
tres de los retos més grandes de la regién: la equidad de
género, el combate contra la pobreza y la informalidad.
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» En los percentiles medios de la distribucién de ingresos las
brechas alcanzan sus niveles mas bajos, pero de la mediana
(percentil 50) en adelante la brecha se hace otra vez creciente.
La posible existencia de techos de cristal tampoco se puede
descartar en nuestra region.

» Las brechas de género en ingresos laborales son marcada-
mente maés altas, y mas dispersas en el autoempleo que en el
empleo dependiente. Esto es particularmente relevante en una
regién como la nuestra donde el autoempleo alcanza a dos de
cada cinco trabajadores. Precisamente, una diferencia signifi-
cativa entre los mercados de trabajo de nuestra regién y los
de economias desarrolladas es la prevalencia del autoempleo.

» Entre los autoempleados las brechas de ingresos laborales son
mas altas cuando hay nifos menores de seis anos de edad
en los hogares, en el trabajo a tiempo parcial y en el empleo
informal. Las mujeres han ido insertdndose en los mercados
de trabajo en sus segmentos flexibles, pero a un costo que se
refleja en menores ingresos.

» En é&reas rurales las diferencias de género se caracterizan por
diferencias exacerbadas (con respecto a areas urbanas) en el
reparto de las tareas domésticas no remuneradas.

En el informe se brinda también una revisién exhaustiva de la litera-
tura que explora los factores no observables detrds de las brechas
de ingresos laborales: estereotipos, sesgos cognitivos, discriminacidn,
comportamientos individuales, aspiraciones, actitudes frente al
riesgo, capacidad de negociacién, nuevos arreglos familiares, matri-
monio, fecundidad y normas sociales. Una parte de la solucién a los
problemas de inequidad de género en los mercados de trabajo esté
fuera de los mercados mismos: en los hogares. El cuidado no remune-
rado y, en general, las tareas domésticas, hechas predominantemente
por manos femeninas, imponen una barrera a la participacién plena
de las mujeres.

Asimismo, se ofrece un anélisis detallado de los retos de las mujeres
en el futuro del trabajo. La automatizacién de muchos &mbitos de la
vida moderna tiene implicancias claras y directas en el mundo laboral.
Esto trae consigo retos y oportunidades. La demanda por habilidades,
tanto cognitivas como socioemocionales, ird modificando las ventajas
competitivas de hombres y mujeres en los mercados de trabajo.

El progreso tecnolégico también estéd abriendo otras puertas. Por
ejemplo, nuevas y maés flexibles relaciones laborales. Como regular-
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mente sucede con el progreso, estos cambios acarrean ganancias y
riesgos. El reto entonces pasa a ser el de combinar apropiadamente
las ventajas de la modernidad sin precarizar las relaciones sociales y
laborales.

En ese sentido, una herramienta efectiva para el adecuado balance
de los retos y riesgos del futuro es el didlogo social. Aqui se revela su
importancia mediante el uso de herramientas practicas de la OIT de
probada efectividad en el terreno.

El informe cierra con un conjunto amplio de recomendaciones para
mejorar las condiciones en que las mujeres participan de los mercados
de trabajo.

Conscientes de los avances en el campo del trabajo femenino en
América Latina y el Caribe, pero sobre todo de lo que atn falta por
hacer en lo que respecta a las diferencias de género laborales, hemos
procurado ofrecer no solo un conocimiento detallado de la cuestién,
sino facilitar herramientas que sirvan para hacer de los ideales,
realidades: una sociedad mas justa donde el bienestar sea mayor y
equitativo entre hombres y mujeres.
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1. Introduccion

La mayoria de hogares en América Latina y el Caribe genera cuatro
quintos de sus ingresos totales mediante el trabajo (el resto de
ingresos proviene de rentas y transferencias). Por ello, lo que suceda
en los mercados de trabajo es de central importancia para las posibili-
dades de desarrollo de los hogares y sus miembros. El ambito laboral
refleja y reproduce varias de las dimensiones de las disparidades de
género de la sociedad.

Los mercados laborales en ALC muestran notorias disparidades entre
hombres y mujeres. Pese a los avances de las tGltimas décadas, todavia
hay esferas de la vida publica y privada donde las mujeres estédn en
inferioridad de condiciones. Aunque ya se advierten algunos progresos
femeninos en el ambito laboral, el camino por delante aln se ve largo
y, en ocasiones, empinado.

Estas desigualdades resultan cada vez mas injustificables en el mundo
actual, sobre todo teniendo en cuenta los grandes cambios que
se han dado en los indicadores de capital humano de las mujeres.
Comencemos por aquf.

En América Latina y el Caribe las mujeres han adquirido una mayor y
mejor educacién, por encima de la recibida por los hombres (Duryea y
otros, 2007). Ademés, lo han hecho a un ritmo notable en las uGltimas
décadas. Esto se puede constatar facilmente en las universidades e
institutos de educacién terciaria donde hay més mujeres que hombres.

No se trata de algo nuevo. De hecho, sucede en la regién desde hace
alglin tiempo y es el caso de los nacidos desde 1950 en adelante.
A partir de ese momento, la data revela que hay mas mujeres que
hombres con educacién terciaria, completa o incompleta. La brecha
entre mujeres y hombres con educacién terciaria solamente ha ido en
aumento a favor de la educacién femenina. Entre los nacidos en 1990
(préximos a cumplir 30 afios al momento del lanzamiento de este
informe), 40 % de las mujeres que trabajan han llegado a la educacién
terciaria frente a un 25 % de los hombres (Grafico 1.1).
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GRAFICO 1.1. Trabajadores en América Latina: Evolucién del
porcentaje de personas con educacion terciaria (13 afios 0 mas de
estudios) segiin afio de nacimiento
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracion propia.

Pero esto no solo pasa entre quienes alcanzan los més altos grados
en los sistemas educativos. Resultados similares se observan en el
porcentaje de trabajadores que se quedan en los niveles mas bajos
de educacién en los paises de la regién. El Grafico 1.2, por ejemplo,
muestra la evolucién del porcentaje de hombres y mujeres con seis o
menos anos de educacién segin cohortes de nacimiento.

Con respecto a esto existen dos hechos notables: (i) tal porcentaje
de hombres y mujeres con seis 0 menos afios de educacién ha caido
abruptamente. Entre los nacidos antes de la Il Guerra Mundial, cuatro
de cada cinco trabajadores latinoamericanos tenfan seis afos de
escolaridad o menos, es decir, contaban, como maximo, con educa-
cién primaria. Sin embargo, para los nacidos en 1990 esta situacién
le sucede tan solo a uno de cada diez trabajadores latinoamericanos;
(ii) a partir de la cohorte nacida en 1955, el porcentaje de mujeres con
baja educacién es inferior al de hombres con esa condicién. La brecha
de género se revirtié también ahi.

Es claro que, para los nacidos entre 1950 y 1955, todavia hay paridad
de género en cuanto a la escolaridad de los trabajadores. No obstante,
para los nacidos después de esa fecha, la regién muestra estadisticas
segln las cuales las mujeres que trabajan estdn mas educadas que
los hombres que también trabajan. Es interesante anotar aqui que
ese grupo de nacidos entre 1950 y 1955 esté entrando en la edad
de jubilacién a la fecha de publicacién de este informe. De ahora en
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adelante, entonces, los mercados de trabajo estardn conformados
por mujeres con una mayor escolaridad que los hombres en todas las
cohortes de nacimiento.

GRAFICO 1.2. Trabajadores en América Latina: Evolucién del
porcentaje de personas con haja escolaridad (seis 0 menos afios de
educacion) segin afio de nacimiento
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Otro ambito importante que ha cambiado entre las mujeres en
décadas recientes ha sido la fecundidad. Las encuestas de demografia

y salud (DHS, por sus siglas en inglés), disponibles para algunos paises
de la regién, permiten estudiar estos cambios de manera aproximada.

El Gréafico 1.3 muestra el nimero promedio de hijos para las madres
que tuvieron al menos un hijo, segtn el afo de nacimiento de las
madres entrevistadas en las encuestas de demografia y salud. Mas
alld de los nimeros precisos de hijos por madre, que podrian estar
sesgados por limitaciones de las fuentes de datos, nétese el claro
patrén: en todos los paises de la regién con data disponible el nimero
de hijos por madre es mucho menor entre las madres jévenes que
entre las mayores.
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GRAFICO 1.3. América Latina: Niimero promedio de hijos segiin afio
de nacimiento de la madre y pais (para mujeres con al menos un
hijo nacido vivo)
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Fuente: Encuestas de Demografia y Salud para el Estado Plurinacional de Bolivia
(2008), Colombia (2015), Guatemala (2014), Honduras (2011), Nicaragua (2001),
Pert (2014) y Republica Dominicana (2013). Elaboracion propia.

Las madres latinoamericanas no solo han decidido tener menos hijos;
también estan posponiendo el momento de concebir a su primogé-
nito. Los mismos datos de las encuestas de demografia y salud revelan
que si en los afios 80 la edad promedio de las madres primerizas
estaba por debajo de los 20 afios, hoy en dia tal promedio debe estar
alrededor de los 22 afios.

GRAFICO 1.4. América Latina: Edad promedio al primer nacimiento
segiin afio del nacimiento del hijo primogénito
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Nota: Para mujeres con uno o mas hijos.
Fuente: Encuestas de Demografia y Salud para el Estado Plurinacional de Bolivia
(2008), Colombia (2015), Guatemala (2014), Honduras (2011), Nicaragua (2001),
Pert (2014) y Republica Dominicana (2013). Elaboracion propia.
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Otra estadistica que refleja la caida en fecundidad es la presencia de
ninos en los hogares. Mientras que a comienzos de los afios 90 una
de cada nueve mujeres trabajadoras vivia en un hogar donde habfa al
menos un nino de seis anos de edad o menos, al final de la década del
2000 esto se redujo a casi la mitad: una de cada quince.

Adicionalmente, en los tltimos 30 afnos aumenté la proporcién de
hogares encabezados por mujeres, mientras que la proporcién de
hogares monoparentales con jefatura femenina se mantuvo cons-
tante, alrededor del 80 % (Nopo, 2011).

Es evidente que las decisiones sobre temas como el matrimonio,
la educacién y el trabajo han evolucionado. Las mujeres calificadas
SON MeNos propensas a contraer matrimonio (o a vivir en pareja) que
las mujeres no calificadas. Més interesante aun, ahora las mujeres
calificadas en América Latina tienen mas probabilidades de casarse
con hombres menos calificados que ellas. Este fendémeno de brechas
de escolaridad a favor de las mujeres dentro de los matrimonios es
més marcado en América Latina y el Caribe que en otras regiones del
planeta (Ganguli y otros, 2010).

Ahora las mujeres posponen la maternidad, tienen menos hijos,
estudian més y se reorganizan al interior de sus hogares. Todo esto
apuntarfa a una mejor empleabilidad para ellas. De hecho, algo de eso
ha sucedido. La participacién laboral femenina ha estado en franco
aumento desde hace al menos un par de décadas. En contraste,
durante ese mismo periodo la participacion laboral masculina se
mantuvo casi constante.

La mayor parte de este aumento femenino en los puestos de trabajo

ocurre gracias a: (i) mujeres casadas jévenes con maridos mas
educados que ellas, y (ii) ausencia de hijos o parientes ancianos
en casa.

Sin embargo, la situacién de las mujeres en los mercados de trabajo
alin enfrenta retos. De hecho, la velocidad a la cual venia aumentando
la participacién laboral femenina se ha ralentizado con el cambio de
siglo (Gasparini y Marchionni, 2015). Esto no es de sorprender. De
aqui en adelante, por un simple argumento de menor potencial de
crecimiento en participacién laboral femenina, cada punto porcentual
de progreso sera més dificil de alcanzar.
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GRAFICO 1.5. América Latina: Evolucién de la Participacion Laboral
Femenina (PLF)
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Fuente: Gasparini y Marchioni (2015).

De manera que la empleabilidad femenina todavia tiene varios desafios
que enfrentar. Por ejemplo, los costos de contratacién de las mujeres
son superiores a los de los hombres como resultado de disposiciones
legales que establecen politicas diferenciadas de diversa indole. Esto
incluye licencias laborales frente al nacimiento o adopcién de hijos, o
el cuidado de hijos en el centro de trabajo; entre otras disposiciones
que hacen que sea més caro contratar a mujeres que a hombres.

Asi, los hombres continGan dominando los mercados de trabajo en
América Latina y el Caribe, mientras que la segregacién ocupacional
por género prevalece. Hoy en dfa, los hombres son poco més de tres
de cada cinco trabajadores en la regién. Ademas, prevalecen las dife-
rencias en condiciones laborales entre algunas ocupaciones predomi-
nantemente masculinas y otras predominantemente femeninas.

Aln ocurre que muchas trabajadoras siguen concentradas en un
grupo limitado de ocupaciones y profesiones, realizando trabajos que
no exigen muchas calificaciones. Como se documentard mas adelante
en este informe, los indicadores agregados dan cuenta de la menor
remuneracién de las mujeres frente a la de sus colegas masculinos que
realizan el mismo trabajo. Adicionalmente, ellas trabajan menos horas
y con una menor continuidad que los hombres a lo largo de todo su
ciclo de vida. También, el nimero de hombres en cargos de més alta
jerarquia es mucho mayor que el de las mujeres.

No solo la participacién laboral femenina esta por debajo de la
masculina; también el desempleo femenino en la regién sigue siendo
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superior al de los hombres. Y aunque las mujeres en América Latina
y el Caribe han alcanzado mayores niveles de educacién y formacién,
estos no se han visto compensados por mejoras sustanciales en las
condiciones de empleo y ocupacion.

Si bien en la actualidad las mujeres tienen un mayor acceso al empleo,
todavia un gran porcentaje de ellas estd pagando este acceso con
diferenciales de compensacién en la forma de menor proteccién y
mayor inseguridad. Las mujeres tienden a sufrir relativamente més que
los hombres los efectos de las recesiones econémicas, de las inno-
vaciones tecnoldgicas, de la reorganizacién y de los cambios en el
mercado de trabajo. También, con mayor frecuencia que los hombres,
se les encuentra en empleos precarios, tales como trabajos de tiempo
parcial, temporal u ocasional, con menor cobertura de seguros de
salud o de pensiones. Tanto en los paises desarrollados como en via
de desarrollo, las mujeres se ven més afectadas por la desocupacién
y la informalidad.

Aun cuando existe una mayor conciencia de los derechos de las
mujeres, estas todavia se enfrentan a obstéculos sociales, econémicos
y culturales. Es comin que sobre las mujeres exista la doble carga
de las responsabilidades familiares y el trabajo, y que se enfrenten
a actitudes culturales negativas ante su participacién en la actividad
econdmica. Por ello, y a pesar de los esfuerzos por promover mejoras
en sus condiciones laborales, las mujeres atin se encuentran en una
posicién de inferioridad.

El capitulo siguiente presenta un balance histérico de los retos de la
participacién femenina en los mercados de trabajo a lo largo de los
cien anos de la OIT.
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2. Las mujeres en el mercado lahoral
durante cien aiios de la OIT

Un cambio importante a escala global en los Gltimos cien afios ha sido
el aumento en la participacién de las mujeres en la fuerza de trabajo
y en el empleo remunerado. Las mujeres han ingresado en sectores
y ocupaciones que tradicionalmente se consideraban exclusivos
del género masculino y, actualmente, un mayor niimero de mujeres
ocupa posiciones que exigen altos niveles de conocimientos técnicos,
capacidad de gestion y toma de decisiones. Sin embargo, en la prac-
tica, todavia no se ha logrado la equidad de género en el mercado
de trabajo y, en la mayoria de indicadores de resultados en el campo
laboral, existen diferencias entre trabajadores y trabajadoras.

En términos generales, los paises de América Latina y el Caribe han
seguido los patrones globales durante los Ultimos cien afos. La
incorporacién femenina al mercado de trabajo aumentd considerable-
mente en el Gltimo siglo; sin embargo, la crisis econémica de los afios
80 afectd en forma especial el empleo y la ocupacién de las mujeres.
La necesidad de complementar el ingreso familiar, afectado por la
pérdida del poder adquisitivo de los salarios durante la crisis, fue una
de las causas del aumento del empleo femenino durante esos afios.

A lo largo de sus cien afios de existencia, la OIT ha luchado contra la
discriminacién en el mundo laboral y, en particular, contra la discrimi-
nacién por motivos de sexo. Desde su fundacién en 1919, la OIT ha
promovido la igualdad para todos los trabajadores; principio confir-
mado en la Declaracién de Filadelfia de 1944 en la que se estipuld
«que todos los seres humanos, sin distincién de raza, credo o sexo,
tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espi-
ritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econémica
y en igualdad de oportunidades». Estos principios se han traducido en
varios Convenios y Recomendaciones adoptados por la Conferencia
Internacional del Trabajo, asi como en programas de accidn, y han
sido reafirmados en la reciente Declaracién del Centenario de la OIT
para el Futuro del Trabajo (2019).

2.1 Evolucion de la Normativa Internacional del
Trabajo de las Mujeres

En 1919, a través del Tratado de Versalles, se funda la OIT. A partir de ese
momento se empiezan a discutir con mayor profundidad las problemé-
ticas de los trabajadores. En su acta de constitucién, la OIT proclamé el
principio de igualdad entre ambos sexos, al reconocer el derecho a «un
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salario igual a trabajo igual» (Articulo 41, 1919) y, en la Declaracién de
Filadelfia de 1944, consagré el principio de igualdad de oportunidades y
amplié el principio de igualdad de salarios a los trabajos de igual valor.
Esta serfa la antesala del importante Convenio nim. 100 sobre igualdad

de remuneracién, 1951.

Los pafses de América Latina y el Caribe cumplieron un rol importante en
estas discusiones y durante el proceso de creacién de la OIT. Alrededor
de un tercio de los paises fundadores eran de la regién (Villasmil, 2019)
y, poco después de establecida oficialmente la fundacién de la OIT, las
naciones de ALC empezaron el proceso de ratificacién de Convenios de
la organizacién. Cabe mencionar que Chile liderd este proceso desde el
comienzo al ratificar ocho Convenios en 1925 (Gréfico 2.1).

Gréfico 2.1. Ratificacion de Convenios de la OIT relacionados con
las mujeres en América Latina
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Fuente: Elaboracion propia.

Notas:
(C3-103-183: Convenios sobre la proteccién de la maternidad.
C4-C41-C89: Convenio sobre el trabajo nocturno (mujeres).

C45: Convenio sobre el trabajo subterraneo (mujeres).

C100: Convenio sobre igualdad de remuneracion.

C111: Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién).

C118: Convenio sobre la igualdad de trato (seguridad social).

C156: Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares.
C189: Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos.
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Aunque las temaéticas de diferencias salariales, horas de trabajo y
proteccion a la maternidad ya se discutian en las reuniones regionales,
un hito importante fue la primera reunién realizada en Lima, en 1954,
sobre la utilizacién de la mano de obra femenina en América Latina.
Esta contd con la participacion de todos los pafses latinoamericanos
miembros —17 en ese entonces—, y observadores de la Organizacién
de Estados Americanos y de la UNESCO. Los debates giraron en
torno a la orientacién y formacién profesional de las mujeres y a los
problemas relativos a la reglamentaciéon del trabajo femenino. En
esta reunién se llegd a la conclusién de profundizar el conocimiento
sobre la estructura y las condiciones de empleo de la mano de obra
femenina para mejorar su utilizacién. Fue un primer paso para enfocar
la discusién en la promocién e impulso de las mujeres como un actor
esencial del desarrollo econémico.

En una breve resefia histérica de los cien afios de la OIT (Gaudier,
1994; OIT, 1951a, 1951b) y de los enfoques de los Convenios sobre
el empleo femenino se pueden distinguir dos etapas en la evolucién
de la Normativa Internacional sobre el Trabajo de las Mujeres: 1919-
1950 y 1951-2019. Los Convenios y Recomendaciones constituyen el
contexto normativo de la accién de la OIT (1951a, 1951b) en relacién
con las trabajadoras. Cada una de estas fases se centra en dos preo-
cupaciones fundamentales:

1. Proteger a las mujeres de las condiciones laborales que
puedan ser peligrosas para su funcién de reproduccion.

2. Garantizar la igualdad de oportunidades y de trato para las
mujeres en el empleo y la ocupacién (OIT, 1951a, 1951b).

(continda...)
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En sus inicios, la OIT promulgd Convenios que protegian a las traba-
jadoras. Por ejemplo, licencias y prestaciones de maternidad (antes
y después del parto), reglamentaciones sobre trabajo nocturno en la
industria, prohibiciones de trabajos peligrosos, limitaciones de horas
de trabajo y proteccién social de las mujeres en su salud y empleo
contra los riesgos y abusos de la industrializacién.

En América Latina y el Caribe, ciertos Convenios recibieron un apoyo
mayor y més directo de parte de los Estados. Esto se explica por el
hecho de que resultaba mas facil ratificar Convenios que imponfan
obligaciones relativamente sencillas que aprobar aquellos que necesi-
taban un mecanismo més complicado en beneficio de los trabajadores
individuales. Al primer grupo pertenecen, por ejemplo, prohibiciones
de trabajo a menores o posibilidad de empleos por fuera de las
horas prescritas. Dentro del segundo grupo pueden destacarse los
Convenios sobre seguros sociales (OIT, 1939a).

El Convenio sobre proteccién a la maternidad debfa ir acompanado
de la creacién de instituciones de seguros sociales o de asistencia,
dotadas de cierta cantidad de recursos econémicos. Esto ocurrid,
pero de manera lenta en la mayorfa de los paises de la regién. Al
final, en aquellos Estados que ratificaron el Convenio, pero que no
contaban con un sistema de prestaciones sociales, como era el caso
de los pafses de América Latina y el Caribe, las prestaciones de mater-
nidad eran cubiertas por el empleador.
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Igualmente, la constitucién de la OIT exigia que los Convenios adop-
tados se sometieran, en los diferentes paises, a la autoridad compe-
tente (parlamento o congreso) dentro del plazo de un afio (el deber
de sumisidn). Sin embargo, no prescribia ningln plazo para efectuar la
ratificacién (OIT, 1939a).

En algunos Estados de América Latina y el Caribe se solia diferir las
ratificaciones y estudiar simultdneamente un nimero considerable
de Convenios. Por ejemplo, Argentina ratificé 9 Convenios en 1933 y
7 Convenios en 1936; Uruguay y Nicaragua ratificaron 30 Convenios
en 1933 y 1934, respectivamente; Colombia 24 en 1933; Chile 8 en
1925, 5 en 1931, 6 en 1933 y 14 en 1935. Esto se debe, en parte, a
que el progreso de la legislaciéon permitia ratificaciones simultaneas
de Convenios que trataban un mismo tema. En otros casos, corres-
ponde a circunstancias politicas. Asi, por ejemplo, Belice ratificé 27
Convenios en 1983, dos anos después de su independencia.

En general, el progreso de ratificaciones en los paises de América
Latina y el Caribe durante esta primera etapa fue satisfactorio en lo
que respecta al volumen total y su promedio creciente. Sin embargo,
su ritmo fue irregular y el nimero de ratificaciones adicionales resulté
insuficiente. Una dificultad adicional para ratificar Convenios en algunos
paises de nuestra regién es la limitacion que el caracter federal de la
constitucién nacional impone a las actividades del gobierno central,
como es el caso, principalmente, de Estados Unidos.

La necesidad de un mayor aprovechamiento de las fuerzas produc-
tivas, especialmente de la necesidad del trabajo de las mujeres en
sectores intensivos en mano de obra, ocasiond que, en algunos casos,
estos Convenios fueran denunciados por los pafses. Por ejemplo,
poco después de promulgado se empezaron a formular propuestas
para revisar el Convenio nim. 3 relativo al empleo de las mujeres antes
y después del parto, adoptado por la Conferencia en 1919.

Igualmente, aquellos Convenios cuya ratificacion representé un alto
costo econémico tanto para el sector publico como privado fueron
escasamente ratificados. Este es el caso del Convenio nim. 103 (1952)
sobre proteccién a la maternidad. Solo fue ratificado por cuatro pafses
de la regién: Brasil, Guatemala, Uruguay y la Reptblica Bolivariana de
Venezuela (OIT, 1979).

Vale recordar que algunos Estados de la regién incluyeron principios de
igualdad en sus constituciones antes de que la OIT los introdujera en la
Declaracién de Filadelfia de 1944. La Constitucién mexicana de 1917 y la
brasilefa de 1934 proclamaron el principio de salario igual sin distincién
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de sexo cuando se trata de trabajos de igual valor. Igualmente, también se
estipularon leyes del trabajo en este sentido antes de que fueran adop-
tadas por la OIT (Brasil en 1932, Chile en 1931, Cuba en 1934, México
en 1931 y un tratado bilateral entre Colombia y Perti en 1935 sobre las
condiciones de trabajo en las regiones amazénicas) (OIT, 1935).

Hacia finales del siglo XX todos los textos constitucionales de los paises
de la regién consagraban el principio de igualdad, sin que el sexo pudiera
constituir un fundamento de la diferenciacién, e incluian la proteccién a
laigualdad en el trabajo. Sin embargo, es importante resaltar que, a pesar
de estos avances, ain hay retos pendientes respecto a mecanismos
eficaces de aplicacién directa de estos derechos constitucionales.

Cuadro 2.1. Recomendaciones de la OIT referentes al trabajo
de las mujeres

m Recomendaciones

1919  R4: Proteccion de las mujeres y de los nifios contra el saturnismo.

R12: Proteccién a la maternidad (agricultura).
1921 R13: Trabajo nocturno de mujeres (agricultura).
1926  R26: Proteccion a emigrantes a bordo de buques.
1944 R71: Organizacién del empleo (transicion de guerra a paz).
1951  R90: Igualdad de remuneracion.
1952  R95: Proteccion a la maternidad.
1958 R111: Discriminacién (empleo y ocupacion).
1965 R123: Sobre el empleo de las mujeres con responsabilidades familiares.

1981 R165: Igualdad de oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras: traba-
jadores con responsabilidades familiares.

2000 R191: Sobre la proteccion de la maternidad.
Fuente: OIT (2006) y ratificaciones por Convenio de la OIT al 2019.

Resoluciones

I Cuadro 2.2. Resoluciones de la OIT referentes al trabajo de las mujeres

1948 Referente al trabajo nocturno de las mujeres empleadas en el transporte (Reunién
31 de la CIT, San Francisco).

1951 Empleo de mujeres y nifios en la industria de la construccion. (3ra reunién de la
Comisién de construccion, ingenierfa civil y obras publicas, Ginebra).

1952 Sobre los Articulos Finales del Convenio acerca de la proteccion de maternidad
(revisado) (Reunién 35, Ginebra).

Sobre el empleo a tiempo parcial de las mujeres y sobre el empleo de las trabajado-
1955 ras de cierta edad (Reunion 38, Ginebra).

Sobre el empleo de las mujeres con hijos de corta edad (Reunién 38 de la CIT, Ginebra).

(continua...)
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m Resoluciones

1956 Sobre la abolicién de la discriminacién por razén del sexo en lo que se refiere a la
remuneracion (Reunion 39 de la CIT, Ginebra).

1959 Actividades futuras de la OIT en lo que respecta a trabajadoras no manuales (5ta reunién
de la Comisién consultativa de empleados y de trabajadores intelectuales, Colonia).

1960 Sobre la proteccién de las trabajadoras contra las radiaciones ionizantes (Reunién
44 de la CIT, Ginebra).

Discriminacion (Reunién técnica tripartita para las industrias de productos alimenta-
rios y bebidas).

1963
Problema de mano de obra femenina (Reunién técnica tripartita para las industrias
de productos alimentarios y bebidas).

Sobre las trabajadoras en un mundo cambiante (Reunién 48 de la CIT, Ginebra).

1964 Sobre el progreso econémico y social de las mujeres en los paises en desarrollo
(Reunion 48 de la CIT, Ginebra).

Sobre la proteccion de la maternidad. (Reunion 48 de la CIT, Ginebra).

1965 Sobre el examen periédico de las repercusiones de la Recomendacion sobre el empleo
de las mujeres con responsabilidades familiares (Reunién 49 de la CIT, Ginebra).

Sobre la preparacién profesional de las jévenes y de las mujeres (Reunion 52 de la
CIT, Ginebra).

1968
Sobre salarios de las mujeres empleadas en la industria textil (Comision textil, 8va
reunion).

1972  Sobre las trabajadoras (Reunién 57 de la CIT, Ginebra).
Relativa a un plan de accién con miras a promover la igualdad de oportunidades y
1975 de trato para las trabajadoras (Reunion 60 de la CIT, Ginebra).

Sobre la igualdad de condiciones y oportunidades para el hombre y la mujer en la
ocupacién y en el empleo (Reunién 60 de la CIT, Ginebra).

1978  Sobre madres que trabajan en la industria textil (Comision textil, Reunion 10).

1979 Sobre condiciones de trabajo, formacién profesional y empleo de las mujeres (Amé-
rica OIT, Reunion 11).

1981 Relativa a la participacién de las mujeres en las reuniones de la OIT (Reunion 67 de
la CIT, Ginebra).

1985 Sobre la igualdad de oportunidades y de trato para los trabajadores y las trabajadoras
en el empleo (Reunién 71 de la CIT, Ginebra).

1991  Sobre la accién de la OIT para las trabajadoras (Reunion 78 de la CIT, Ginebra).

2004 Relativa a la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres, a la igualdad de
remuneracion y a la proteccion de la maternidad (Reunién 92 de la CIT, Ginebra).

2006 Relativa a la promocién de oportunidades para las mujeres de mar (Reunién 94
Maritimo de la CIT, Ginebra).

Relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente (Reunién 98 de la CIT,
2009 Ginebra).

2011 Sobre las medidas encaminadas a hacer realidad el trabajo decente para las trabajado-
ras y los trabajadores domésticos en todo el mundo (Reunién 100 de la CIT, Ginebra).

Fuente: OIT (2006) y ratificaciones por Convenio de la OIT al 2019.
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2.2 Primera fase: 1919-1950

En la primera etapa (1919-1950), las Normas de la OIT tenfan un
marcado caracter protector de las mujeres en lo que se refiere a salud
y seguridad, condiciones de trabajo y necesidades especiales relacio-
nadas con sus funciones de reproduccién. Las Normas regulaban el
trabajo de las mujeres desde su conservacién del rol social y familiar
al proteger la maternidad y prohibir su trabajo nocturno y actividad
laboral en determinados sectores de la produccién.

El primer Convenio especifico referido a las mujeres fue el Convenio
ndm. 3 sobre proteccién a la maternidad (1919), el cual contenfa cinco
estipulaciones:

1. La prohibicién de ocupar mujeres durante las seis semanas
siguientes al parto.

2. El derecho de las trabajadoras a no trabajar seis semanas
antes del parto, previa presentacién del certificado médico.

3. Prestaciones de maternidad pagadas durante el periodo en
que la trabajadora esté ausente de su empleo.

4. Laposibilidad de amamantar al nifo o nifia durante las horas
de trabajo.

5.  Proteccién contra el despido durante la licencia de
maternidad.

Sin embargo, durante esta fase también se expidieron otras Normas y
Convenios relativos a las mujeres trabajadoras sobre empleo nocturno
(nim. 4, 41, 89) o sobre la prohibicién de determinados trabajos como
los subterraneos (nim. 45). En estos casos, la proteccién se deriva
del reflejo a nivel normativo del rol tradicional de las mujeres, consi-
deradas como un sujeto limitado y equiparadas en ocasiones a los
menores (OIT, 1935, 1939a, 1947).

Durante estos afos los Convenios Internacionales de la OIT reflejaban
la preocupacion de los gobiernos por proteger a las mujeres de condi-
ciones de trabajo que implicaran una explotacién, como la que pare-
cieron sufrir especialmente durante el periodo de industrializacion en
los paises desarrollados.

Las Normas Internacionales en América Latina y el Caribe que prote-
gian la maternidad o el rol tradicional de las mujeres en términos de
las responsabilidades familiares y reproductoras (Convenios 3, 4, 41,
45, 89, 103) no presentaron dificultades en su ratificacién por parte
de los Estados miembros de la regién, aunque hubo algunas excep-
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ciones. De los 33 paises que ratificaron el Convenio ndm. 3, 9 eran de
ALC'; de los 58 paises que ratificaron el Convenio ndm. 4, 9 eran de
ALC; de los 38 Estados que ratificaron el Convenio nim. 41, 5 eran de
ALC; de las 98 ratificaciones del Convenio niim. 45, 16 eran paises de
ALC; y de los 41 paises que ratificaron el Convenio nim. 103 y de los
67 que ratificaron el Convenio nim. 89, en ambos casos 9 eran de la
regién (OIT, 2014, 2019).

Los Convenios que reglamentaban el trabajo nocturno de las mujeres
(Convenio nim. 4, 1919; y nim. 41 —revisado—, 1934) evidenciaron
las tendencias de la legislacién protectora de los intereses de las
trabajadoras. Seglin este Convenio, el empleo nocturno de las mujeres
en la industria estd prohibido, a excepcién del trabajo en empresas
familiares. Asimismo, establece que el periodo nocturno debe abarcar
11 horas consecutivas, que comprendan el intervalo entre las diez de
la noche y las cinco de la mafana. Entre las modificaciones de 1934
destacan dos: (i) se excluyen a las mujeres que ocupen puestos de
direccién que impliquen responsabilidad y que no efectien normal-
mente trabajo manual, y (ii) las autoridades nacionales pueden cambiar
los intervalos de horas después de consultar con las organizaciones
patronales y obreras interesadas.

La revisién del Convenio ndm. 4, a través del Convenio nam. 41, reflejé
la necesidad de dar mayor flexibilidad a los reglamentos y de incluir
ciertas exenciones. En los cambios realizados en 1934 no se buscaba
dar una proteccién global a todas las trabajadoras. Por el contrario, se
intentaba hacer distinciones importantes entre las diversas ramas de
actividades y categorfas de trabajadoras. Los dos Convenios fueron
ampliamente ratificados por los paises desarrollados, pero tuvieron
un proceso més lento en los Estados latinoamericanos miembros
(OIT, 1979).

En 1935, la OIT adopté el Convenio nim. 45 sobre el trabajo subte-
rrdneo, 1935 (Convenio en situacién provisoria), que prohibia la ocupa-
cién de mujeres en las labores de las minas con algunas excepciones:
mujeres empleadas en empresas mineras en ciertos trabajos técnicos
o de caracter no manual, personal de direccién, personal de servicios
sanitarios y sociales, mujeres que efecttian estudios y otras empleadas
que deban descender a las minas por una profesién de caracter no
manual. Estas consideraciones tenfan como objeto evitar el riesgo
de reducir las posibilidades de empleo de mujeres técnicas en ramas

1 Chilelo ratificé en 1925; Cuba en 1928; Argentina, Colombia y Uruguay en 1933; Nicaragua
y Brasil en 1934; la Reptblica Bolivariana de Venezuela en 1944; y Panama en 1958.
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cuyas funciones pudieran exigir voluntariamente su presencia en el
fondo de las minas sin que esto pusiera en riesgo su salud (OIT, 1935).

En el momento de su aplicacién, varios paises ya prohibian esta forma
de trabajo femenino en sus disposiciones legales con disposiciones
reglamentarias promulgadas antes de que el Convenio fuera adoptado
(OIT, 1939b). La introduccién de estos reglamentos con anticipacién
se puede atribuir a la ausencia de minas subterrdneas o a que el
empleo de mujeres en las minas era contrario a las costumbres, lo
cual hacfa innecesario prohibirlo mediante la ley (OIT, 1951a, 1951b).
No obstante, algunos paises de América Latina denunciaron la
prohibicién del empleo de las mujeres en los trabajos subterréneos
(Convenio ndm. 45).

De las 82 Recomendaciones que la OIT adopté entre 1919 y 1950,
11 de ellas contenfan disposiciones especificas sobre las mujeres,
principalmente con el objeto de asegurar la igualdad de trato de los
trabajadores de ambos sexos seglin los términos de los reglamentos
nacionales.

Entre las Recomendaciones de carécter general, que sugieren proce-
dimientos para la aplicacion de los Convenios adoptados, ciertas de
ellas estipulaban igualdad de remuneracién para trabajos de igual
valor; proteccién a la maternidad de acuerdo con los sistemas de
seguros sociales; y representacién apropiada de las mujeres en los
organismos de gestion del seguro de invalidez, vejez y muerte.

Otras Recomendaciones tenian por objeto garantizar que las mujeres
inspectoras de trabajo gozaran de igual trato en los reglamentos de
derechos iguales para ingresar a escuelas técnicas y profesionales,
y de la obtencién de idénticos certificados al final de los estudios
técnicos, entre otras (OIT 1947). Ademas, cuatro Recomendaciones
sugerfan medidas a favor de las mujeres familiares de trabajadores
y que no tuvieran empleo remunerado, en lo que se refiere a los
seguros sociales, trabajadores migrantes y trabajadores de territorios
dependientes.

Las Recomendaciones sobre el empleo (transicién de la guerra a la
paz), en 1944, definieron los principios de politica social sobre las
trabajadoras en el transcurso de este periodo. Estipularon formal-
mente la igualdad de mujeres y hombres respecto a la admisién al
empleo; sentaron el principio de establecimiento de tarifas de salario
de acuerdo con la naturaleza del trabajo, sin distincién de sexo; y sugi-
rieron medidas para elevar las condiciones de trabajo en las industrias
y servicios que empleaban tradicionalmente mano de obra femenina.
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Estas Recomendaciones cumplieron un importante papel entre las
actividades de la OIT después de la guerra. Fueron los primeros pasos
para impulsar los principios que garantizarian a las trabajadoras iguales
y plenas oportunidades en todos los tipos de empleo, basadas en sus
aptitudes individuales, las cuales se consolidarian en la segunda etapa
(OIT, 1947).

No existen cifras comparables de remuneraciones durante este
periodo en la regién. Sin embargo, las Normas Constitutivas de la OIT
proclamaron expresamente el principio de igualdad y la prohibicién de
discriminaciones en materia salarial. La Constitucién de la OIT en 1919
formuld el principio de «salario igual a trabajo igual». Posteriormente,
inspirados en la Declaracién de Filadelfia de 1944, la Constitucién de
la OIT, en 1946, amplié el contenido y formuld el principio de «salario
igual por trabajo de igual valor.

Esta normatividad, sin embargo, no implicé cambios significativos en
la participacién femenina, en especial en la regién latinoamericana.
Mientras en los paises industrializados, durante y después de la II
Guerra Mundial, se exigié que muchas mujeres participaran en mayor
grado en el mercado laboral y pudieran mostrar que se podfan adaptar
a ciertas variedades de trabajos calificados, en América Latina y el
Caribe esta necesidad solo fue completamente visible durante la crisis
de los afios 80. Por consiguiente, el aumento significativo de la parti-
cipacién femenina en ALC solo pudo observarse hasta esta década.

El rasgo més notable de la actividad econdémica de las mujeres en
la regién es su baja tasa de participacién en la fuerza de trabajo
durante las primeras décadas del siglo XX (Cuadro 2.3). El crecimiento
econdémico y social de este periodo, dado por la expansién del sector
exportador de productos bésicos primarios y del impulso de indus-
trializacién alimentado principalmente por la demanda interna y un
crecimiento sostenido de la inversién, no se tradujo en un cambio
sustancial en la participacién de las mujeres en el mercado laboral en
la regién (Psacharopoulos y Tzannatos, 1989).

Durante el periodo 1920-1950, la incorporacién de las mujeres al
mercado de trabajo en la regidn latinoamericana fue practicamente
nulo. En los pocos paises de los que se cuenta con informacién se
observa que en estas décadas su participacién se situé en torno al
20 %, y no crecié durante todo el periodo. La tasa de participacién en
América Latina y el Caribe en estos anos era la mitad de la alcanzada
en los pafses industrializados, donde la tasa de participacién femenina
rondaba el 43 % (Kirsch, 1975).



0IT / América Latina 2. Las mujeres en el mercado
y el Caribe laboral durante cien afios de la OIT

Una explicacién a la baja participacién femenina en ALC durante
estos afios puede estar relacionada con un problema de medicién.
Estas tasas de participacién solo inclufan actividades que las mujeres
realizaban a través del mercado. Es decir, quedaban excluidas aquellas
pertenecientes al &mbito doméstico y empresas familiares, especial-
mente en el sector rural. Esta subestimacién es mayor en cuanto
mayor sea el sector tradicional de la economia, como era el caso de
los paises latinoamericanos durante gran parte del siglo XX. Por tal
motivo, estas cifras se deben leer con cautela (Pardo, 1988).

De acuerdo con el Cuadro 2.3, en los afios 50 la participacién laboral
femenina en la regidén era sustancialmente mas alta en los paises del
Caribe? (con tasas, en promedio, superiores al 30 %) que en los paises
de América del Sur (en promedio, 18 %). Dentro de la regién, Costa
Rica, Honduras, México, Guatemala y Nicaragua constitufan el grupo
con tasas de participacién femenina inferiores al 15 %. El dato para el
Estado Plurinacional de Bolivia en los afios 50 se ve atipico, rodeado
de fluctuaciones en el tiempo que son poco verosimiles. Los datos
sugieren que la tasa de participacién de las mujeres era la mas alta de
la regién con un 60 %y, para la década siguiente, esta se sitta entre las
mas bajas. Esto puede ser resultado de un cambio en la construccién
de las métricas, ya que en el censo de 1950 se inclufa en la Poblacién
Econémicamente Activa (PEA) a las personas desempleadas que
buscaban trabajo por primera vez y pertenecian a la categoria familiar
no remunerada. Para 1970, la OIT habia recomendado realizar los
censos de poblaciones sin incluir en la PEA los tres tipos de personas
anteriores (Pantelides, 1976).

Cuadro 2.3. América Latina: Tasas de participacion laboral,
1920-1950

| oo | w0 | e | w0 |
N T B B B U U

Argentina 92,0 27,0 79,1 21,7
Bahamas 61,3 38,7
Barbados 59,8 40,2
Belice 81,9 18,1
Bolivia, E. P. de 84,8 59,3
Brasil 2 920 238 812 15,1
(continta...)

2 Aquise incluyen a Haitf, Dominica, Granada, Jamaica, Bahamas, Guadalupe y Martinica.
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Chile 918 350 8,0 246 80 328 824 259
Colombia 81,1 17,5
Costa Rica 83,9 14,3
Cuba

Dominica 56,9 43,1
Ecuador 85,2 15,4
El Salvador 85,2 16,1
Granada 60,0 40,0
Guadalupe 61,3 38,7
Guatemala 85,7 12,3
Guyana 77,2 22,8
Haiti 51,0 49,0
Honduras 86,7 116
Jamaica 77,0 39,8
Martinica 61,7 38,2
México 99,1 91,6 83,2 6,0 82,3 12,1
Nicaragua 85,8 13,8
Panama 77,8 19,5
Perii 80,2 34,7
Iﬂ;‘;‘;" y 774 269
Uruguay 916 210 855 210 831 230 734 217
ALC 2™ 940 220 880 180 850 260 810 18,2

Fuente: Psacharopoulos y Tzannatos (1989); Pardo (1988), y Maubrigades (2018).
Elaboracion propia.

Notas: H = Hombres y M = Mujeres. ALC = América Latina y el Caribe.

a/ Periodo 1920-1940 tomado de Maubrigades (2018).

b/ Periodo 1920-1940 promedio de 15 paises.



0IT / América Latina 2. Las mujeres en el mercado
y el Caribe laboral durante cien afios de la OIT

2.3 Segunda fase: 1951-2019

A mediados del siglo XX se empieza a presentar un cambio en el
carécter y el tipo de legislacion del trabajo de las mujeres. Este cambio
define de manera clara desde la normatividad con el Convenio ndm.
100 sobre la igualdad de oportunidades y de remuneracién, uno de
los Convenios fundamentales de la Declaracién de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo de 1998. El mismo
se dio como resultado del reconocimiento por parte de los Estados
industrializados del importante rol que las mujeres empezaron a tener
dentro del mercado de trabajo. En estos paises las cifras sugerfan
una extensién del campo de actividades profesionales femeninas y
un aumento considerable en la proporcién de mujeres, sobre todo
casadas, dentro del mercado laboral (OIT, 1951a, 1951b). Al mismo
tiempo se observaba un aumento y un cardcter més activo en la orga-
nizacién de las mujeres en sindicatos y asociaciones profesionales.

Asimismo, las condiciones basicas de todos los trabajadores mejo-
raron sustancialmente, especialmente en los paises més industriali-
zados. Se empezd a reglamentar de manera méas efectiva los riesgos
profesionales, a trabajar menos horas y se mejord la higiene de los
lugares de trabajo y los servicios de bienestar social.

La situacion politica de las mujeres mejord considerablemente en la
mayor parte de los paises industrializados, lo que influyd en la legisla-
cién sobre el trabajo femenino en muchas naciones. El hecho de que
las mujeres hubieran adquirido el derecho al voto y participaran con
mayor frecuencia e intensidad en las actividades sindicales las llevé a
ejercer en mayor grado sus derechos democraticos, que incluian elegir
ocupacién y defender sus intereses. Fueron ellas mismas las que, en
muchos casos, exigieron que las limitaciones impuestas a su empleo
se redujeran estrictamente a las que eran consecuencia de sus carac-
teristicas bioldgicas (OIT, 1947).

Como resultado de todos estos factores, los gobiernos empezaron a
impulsar mecanismos para que las mujeres fueran requeridas de una
forma més efectiva dentro de la mano de obra y a fomentar la igualdad
de oportunidades y el trato equitativo entre trabajadores y trabaja-
doras con respecto al empleo, orientacidn profesional y salarios (OIT,
1951a, 1951b).

De manera que esta segunda etapa buscé impulsar esta igualdad
de oportunidades y de trato. A partir de esta década se empezd a
comprender que las mujeres necesitaban ser protegidas en el empleo
y la ocupacién contra la discriminacién por motivos de sexo. Esto
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propicié la adopciéon de prohibiciones explicitas establecidas en
Convenios.

Los tres Convenios mas importantes relacionados con la igualdad de
oportunidades y de trato se refieren a la igualdad de remuneracién
(Convenio nim. 100), a la prohibicién de la discriminacién en el
empleo y la ocupacién (Convenio ndm. 111), y a los trabajadores con
responsabilidades familiares (Convenio ndm. 156).

Desde mediados del siglo XX se observé un proceso progresivo de
eliminacién en los Ordenamientos juridicos nacionales de Normas
contrarias al principio de igualdad por la accién de los érganos de
control de la OIT, aunque continuaron vigentes las Normas protec-
toras y limitativas del acceso de las mujeres al mercado de trabajo
en igualdad de condiciones que los hombres y las Normas sobre
proteccién a la maternidad que se implementaron en la primera fase.

El Convenio ntim. 100 de 1951 marc esta transformacion al plantear
la bisqueda de la igualdad en la remuneracién, en donde los Estados
que hacian parte de él se comprometian a alcanzar dicha igualdad por
medio de cambios legislativos como la introduccién de un sistema
para la determinacién de los salarios y la promocién de acuerdos de
negociacién colectiva (OIT, 1951a; 1951b).

Otro de los Convenios planteados para mejorar la igualdad de opor-
tunidades entre trabajadores y trabajadoras fue el nim. 111 de 1958,
el cual nacié con el objetivo de eliminar toda discriminacién que se
pudiese presentar en el empleo mediante politicas publicas enfocadas
en la igualdad de oportunidades. Este Convenio, ratificado por los 33
paises de América Latina y el Caribe, no fue denunciado posterior-
mente por ninguno de los Estados (OIT, 1979).

Finalmente, estan el Convenio ndm. 156 de 1981 sobre trabajadores
con responsabilidades familiares, que buscé la conciliaciéon entre la
vida laboral y familiar de los trabajadores, y el Convenio niim. 189 de
2011 sobre trabajadoras domésticas, que promovid el respeto de los
principios y derechos fundamentales de las personas que se dedican
a estas labores.

Aunque estos Convenios no tocaban de manera directa los asuntos
de discriminacién e igualdad de oportunidades, estaban enfocados en
aspectos que abordaban principalmente labores o acciones realizadas
por mujeres (OIT, 2012).

En contraste con la dificultad para ratificar los Convenios por parte
de los Estados de América Latina y el Caribe en la primera etapa, en
esta oportunidad la ratificacién de los instrumentos normativos que
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fomentan la igualdad de oportunidades y trato fueron rapidamente
incorporados. Su aplicacién, sin embargo, fue un poco més lenta y
escasa. No obstante, el Convenio nim. 156 sobre trabajadores con
responsabilidades familiares fue ratificado inicialmente por Argentina,
Perd, Uruguay y la Republica Bolivariana de Venezuela. Se trataba de un
instrumento claro para promover un mayor compromiso y posibilitar
un cambio de los esquemas tradicionales del trabajo de las mujeres.
De la misma manera, aquellos Convenios que fueron ratificados por
la mayorfa de paises de la regién (Convenios nim. 100y 111) no se
tradujeron en mejoras directas en el dmbito local de las relaciones
laborales, bien sea porque no se incorporaron del mismo modo en el
ordenamiento juridico interno o porque no se garantizd un efectivo
cumplimiento. En una regién con alta informalidad laboral, estos son
retos todavia muy importantes (OIT, 1979).

En las tGltimas tres décadas se ha presentado un conjunto de reformas
legislativas laborales con significativa incidencia en el campo de las
trabajadoras. Estas modificaciones legislativas son, en cierta medida,
resultado de la incorporacién masiva de las mujeres al mercado de
trabajo durante este periodo. Esto impuso la necesidad de eliminar
las trabas que impedian la prestacién de servicios de las trabajadoras
en determinadas actividades y horarios. Igualmente, la modernizacién
de Normas laborales generales tuvo un impacto importante en la
regulacién del trabajo femenino, al homogenizar las Legislaciones
nacionales con las Normas internacionales (OIT, 2014).

En 1990 se adoptd el protocolo P089 relativo al Convenio (revisado)
sobre el trabajo nocturno (mujeres) de 1948 y el Convenio ndm.
171 de 1990 relativo al trabajo nocturno, tanto de hombres como
de mujeres. Al adoptarse en 1990 el protocolo P089, los miembros
declararon que ya no se justificaba el Convenio niim. 89 (instrumento
en situacidn provisoria), pues este revestia principalmente un interés
histérico. Asimismo, expresaron su firme conviccién de que todos los
Convenios sobre el trabajo nocturno de las mujeres eran sinénimos de
discriminacién sexual y contrarios al principio bésico de igualdad de
oportunidades (OIT, 2006).

En el ano 2001 la comisién de expertos en la aplicacién de Convenios
y Recomendaciones declaré el Convenio nim. 4 como un «instru-
mento rigido, mal adaptado a las realidades de hoy». En 2014, la OIT
promulgd que para el afio 2022 los paises no debian estar vinculados a
los Convenios niim. 4, 41 y 89 y deberfan estarlo al 171. Sin embargo,
en la reunién 106 en 2017 los Convenios 4 y 41 fueron derogados para
todos los paises que los hubieran ratificado.
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El aumento de la participacién de las mujeres en la actividad laboral
estuvo acompanado de un proceso de eliminacién de las trabas legales
existentes. Reflejo de estas disposiciones es que en varios paifses
europeos coincidié la fase normativa laboral igualitaria que siguié
a los conflictos bélicos, pues ante la escasez de fuerza de trabajo
disponible era necesaria la incorporacién masiva de las mujeres en el
mercado de trabajo (OIT, 1947).

Aunque a mediados del siglo XX se observaba una modificacién en
el modelo laboral en los paises latinoamericanos, esto no se tradujo
en un aumento considerable de la participacién de las mujeres en
el mercado laboral. Las transformaciones demograficas (como la
tendencia decreciente de la tasa de fertilidad) y culturales (como la
migracién campo-ciudad, el acceso a la educacién formal y la expo-
sicién a la cultura urbana) son algunos de los factores que contribu-
yeron a este cambio en el modelo laboral. Sin embargo, este nuevo
modelo laboral no se reflejé6 de manera directa ni fue adoptado de
forma homogénea en todos los paises (Ledn, 2000).

Desde 1950 hasta 1980 la participacién laboral femenina crecié solo
8 puntos porcentuales en promedio. En los afios 60 y 70 se presentd
un incremento moderado en las tasas de participacién, con tasas
de crecimiento de 2,8 y 4,7 puntos porcentuales, respectivamente.
Se debe destacar la disminucién en las tasas de participacién en
Chile desde 1950, explicada principalmente por la transicién de una
economia agricola a una industrializada (Pantelides, 1976). Otros
paises como el Estado Plurinacional de Bolivia, Guatemala y Perd
también redujeron sus tasas de participacion, siendo la de Pert la de
mayor disminucién (4 puntos porcentuales). Durante estas décadas,
paises caribefios como Jamaica, Panama, Repiblica Dominicana y
Trinidad y Tobago segufan teniendo las tasas de participacion més
altas, las cuales oscilaban entre 20 y 30 % en 1960, y entre 24 y 38 %
para 1970.

A comienzos de los afos 80, todos los paises de América Latina y
el Caribe habfan aumentado sus tasas de participacién femeninas
con respecto a la década anterior, con excepcién de Jamaica, aunque
esta continuaba por encima del 30 %. Este aumento se explica
principalmente por la reduccién de las tasas de participacion de las
mujeres mayores y las mas jévenes, estas Ultimas presumiblemente
por una mayor prolongacién en el sistema educativo, y el incremento
de las tasas de participacién de las mujeres entre 20 y 59 afos
(Psacharopoulos y Tzannatos, 1992).
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La grave crisis econémica que atraveso la regién latinoamericana en
los afios 80, con el consiguiente descenso del producto interno per
cépita y de las tasas de crecimiento reales, tuvo como consecuencia
la adopcién de politicas de ajuste econdmico. Estas permitieron
superar la crisis macroeconémica, pero tuvieron efectos negativos
en el empleo de las mujeres. Aunque la tasa de participacién laboral
femenina agregada aumentd, esta tasa en el sector formal se redujo.
El efecto neto de ello fue la pérdida de empleos estables para las
mujeres (Ledn 2000). La tasa de desempleo de las mujeres fue superior
a la de los hombres en todos los paises en donde se tiene informacién
para esta década, con diferencias importantes de hasta 12 puntos
porcentuales (Paraguay).

Caso contrario al de los paises industrializados donde el crecimiento
de las tasas de participacidén femenina se dio en un ambiente de
crecimiento econémico sostenido y en un mercado laboral ajustado
que beneficié el aumento de los salarios de las mujeres; en el caso
de América Latina y el Caribe, el aumento se dio a través de la rela-
cién contraciclica con el PIB y se debid al efecto conocido como «el
trabajador anadido». Es decir, cuando el ingreso del hogar sufre una
caida, un nuevo miembro se incorpora al mercado laboral para buscar
mayores ingresos, con lo cual contribuye a aumentar la participacién
laboral (Psacharopoulos y Tzannatos, 1992). Aunque este efecto se
puede presentar tanto para hombres como para mujeres, Sabarwal y
otros (2010) sugieren que el efecto del trabajador afiadido predomina
entre las mujeres con menor nivel educativo y de edad més avanzada,
mientras que el efecto del trabajador desalentado es relevante en el
segmento de mujeres jovenes y con mayor nivel educativo.

Esta disminucién de la capacidad adquisitiva de los salarios durante la
crisis de los anos 80 generd la necesidad de nuevos aportes al ingreso
familiar, lo que provocd una entrada masiva de las mujeres al mercado
de trabajo. Pero, como ya fue sefalado, tal entrada fue sobre todo
al sector informal, e incluye algunas formas de autoempleo como el
trabajo a domicilio y el trabajo doméstico. La dificultad para cuanti-
ficar las cifras del sector informal en la regién durante estos afios hace
que se subestimen las estadisticas laborales femeninas de esa época.
Sin embargo, algunas estimaciones sugieren que esta cifra era del 60
% en la Republica Bolivariana de Venezuela, 62 % en Paraguay y 70 %
en Perd.

El mecanismo informal de incorporacién de las mujeres al mercado
laboral implicé niveles inferiores de ingresos para las mismas, dada
la condicién complementaria que tiene su ingreso dentro del nicleo
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familiar y de la necesidad de hacer compatible estos trabajos con las
tradicionales cargas domésticas y familiares.

Desde 1990 hasta la actualidad los paises de América Latina y el
Caribe muestran un crecimiento estable y sostenido en la tasa de
participacién de la fuerza laboral femenina, con un incremento de 8
puntos porcentuales solo en el periodo 1990-2010. EI aumento de
su insercién laboral se concentra sobre todo en edades medias entre
24 y 54 afos. Esta tendencia es resultado de un mayor acceso a la
educacién secundaria y terciaria de las mujeres, de una menor discri-
minacién o segregacién laboral, de un cambio cultural en el que se
evidencia una participacién més activa de las mujeres en diferentes
sectores de la economia, de la disminucién en la tasa de fertilidad y de
la expansién de la urbanizacién (Edward y Roberts, 1993).

Pese a los avances en la participacion laboral femenina, la situacién de
muchas mujeres econémicamente activas en la regién se caracteriza
por su vulnerabilidad frente a los hombres. Esto se expresa en mayores
dificultades para acceder a la formacién profesional y al empleo, como
también para optar a posiciones de mayor nivel de responsabilidad y
calidad en el mercado de trabajo. Las mujeres siguen accediendo al
empleo en inferioridad de condiciones frente a los hombres y continta
la segmentacién laboral en funcién del sexo, asi como las condiciones
de trabajo inferiores para las trabajadoras, especialmente en términos
de igualdad salarial.
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En materia de salario, el desarrollo del principio de igualdad y de
prohibicién de discriminacién en salarios se efectué de forma especi-
fica a través del Convenio nim. 100 sobre igualdad de remuneracién
de 1951. Alli se establece la necesidad de promover y garantizar «la
aplicacién a todos los trabajadores del principio de igualdad de remu-
neracién entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina
por un trabajo de igual valor» (Articulo 2.1), asi como la extension de
este principio a la evaluacién objetiva de los trabajos (Articulo 3).

Las Normas Constitutivas de la OIT proclamaron expresamente el
principio de igualdad y la prohibicién de discriminaciones en materia
salarial. Posteriormente, otros instrumentos de la OIT retoman este
principio, aunque no de forma exclusiva. El Convenio ndm. 111 de
1956 y el Convenio nim. 117 de 1962 sobre Normas y Obijetivos
bésicos de la politica social incluyen, como uno de sus fines, la
supresién de discriminaciones salariales segln el sexo, basado en el
principio de salario igual por un trabajo de igual valor, en la misma
operacién y empresa. Por su parte, el Convenio ndm. 122 sobre la
politica del empleo, 1964, en su Articulo 1.2.c dispone «ibertad para
escoger empleo y que cada trabajador tendré todas las posibilidades
de adquirir la formacién necesaria para ocupar el empleo que le
convenga y de utilizar en este empleo esta formacién y las facultades
que posea, sin que se tengan en cuenta su raza, color, sexo, religién,
opinién politica, procedencia nacional u origen social».

Aunque los paises de América Latina y el Caribe han ratificado el
Convenio nim. 100, su aplicacién en sus ordenamientos nacionales
ha tenido atin poca incidencia. Esto es resultado de la falta de norma-
tiva interna de este principio y se refleja en la persistencia de grandes
diferencias en materia salarial entre trabajadores y trabajadoras.

Las legislaciones internas de los paises latinoamericanos todavia se
encuentran en camino hacia la aplicacién fiel del principio amplio de
«trabajo de igual valor», incluido en el Convenio nim. 100. Estas son
un poco més limitadas, pues no promueven directamente la «evalua-
cién objetiva del empleo» para garantizar la efectiva aplicacién del
principio de igualdad.

Aqui algunos ejemplos. La ley orgénica de la Reptblica Bolivariana de
Venezuela dispone que las mujeres no podran ser objeto de diferen-
cias en cuanto a la remuneracion. La ley federal del trabajo mexicana
y la legislacién laboral peruana establecen la igualdad salarial para
«trabajos idénticos». El cddigo de trabajo de Paraguay senala que a
trabajo de «igual eficacia, naturaleza o duracién debera corresponder
remuneracién de igual valor. El cédigo de trabajo de Colombia y de
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Costa Rica estipulan que a un trabajo igual desempenado en puesto
de trabajo, jornada y condiciones de eficiencia también iguales debe
corresponderle un salario idéntico. La legislacién uruguaya y la defen-
sorfa general de los Derechos Humanos de Costa Rica si prohiben
la discriminacién salarial por razén de sexo y cuentan con criterios
de evaluacién objetiva. Como se podré constatar posteriormente, las
cifras muestran que el principio de igualdad salarial no tiene el corres-
pondiente reflejo en la realidad laboral de los paises de la regién.

Las mujeres son objeto de segregacidén ocupacional tanto vertical
(dentro de un mismo sector de actividad ocupa puestos o categorias
més bajos y de menor cualificacién profesional) como horizontal (al
interior de los distintos sectores en los cuales las remuneraciones son
inferiores). Las cifras muestran que las mujeres se encuentran en los
niveles més bajos de las escalas de ingresos.

El Cuadro 2.5 refleja por ocupaciones las diferencias en el nivel de
ingreso de los trabajadores y trabajadoras en algunas ciudades latinoa-
mericanas en 1985. La crisis econdmica durante esta década ocasiond
una importante caida de los salarios reales de los trabajadores en
general, con una mayor incidencia en las trabajadoras empleadas en
sectores de bajos ingresos. Sorprendentemente, el cuadro refleja una
menor diferencia salarial entre mujeres y hombres en las ocupaciones
de menor cualificacién, mientras que las diferencias son mayores en
ocupaciones en las que se exige un nivel educativo més alto.

Cuadro 2.5. indice de ingresos medios de la poblacién activa
por sexo y ocupacion, 1985

Profesionales 313 193 240 154 200 175 340 142

Técnicos

y afines 197 154 138 71 167 125 168 72
Directores

y gerentes 540 373 205 175 234 124 347 191
pliblicos

Secretarios

y cajeros 105 85 77 70 98 50 95 102
Empleados

Y i 89 43 102 76 93 69 114 52
M diE s | g 78 118 49 116 79 139 69

cuenta propia

(continta...)
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Sy | bogwd | cacas | saniess | sapauo
oe4Pen | Homires | Wujre | Honires | Meirss | Hontrs | Wjoes | Homires | Wuors |

Obreros

cados

Obreros no 61 51

calificados 75 46 75 53 40 33

Empleados
domésticos 58 54 48 40 80 46 28 20

Total 116 74 116 70 197 85 117 62

Fuente: CEPAL, Encuesta de hogares (1985).
Nota: Base del indice (=100) es el ingreso promedio total de la poblacién.

Las décadas siguientes continan mostrando una remuneracion
promedio de las mujeres por debajo de la de los hombres en todos
los paises de América Latina y el Caribe, con extremos como Brasil,
Uruguay y Paraguay donde el ingreso de las mujeres es el 47, 53 y 57 % del
de los hombres en los afos 80, respectivamente, y Costa Rica, donde
el porcentaje es el 80 % (Arriagada, 1997).

Cuadro 2.6. América Latina: diferencia de ingresos medios
entre sexos, 1980, 1990 y 1994

Mujeres/Hombres (%)

Argentina 63,5 68,8 70,5
Bolivia, E. P de 57,4 54,4
Brasil 46,3 56 55,8
Colombia 56,1 66,7 68,1
Costa Rica 80,6 71 69,2
Chile 59,2 66,8
Guatemala 65,7

Honduras 57,9 62,7
México 68,2 5315
Panama 77 73,1
Paraguay 56,7 59,9
Uruguay 53,9 443 60,6
Venezuela, R. B. de 67,8 72,7 69,4

Fuente: Arriagada (1997).
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Las mujeres se encuentran ubicadas en los niveles inferiores de la
escala salarial. Este resultado es, en parte, consecuencia de la falta de
sistemas de promocién profesionales que estén exentos de discrimi-
nacién por razén de sexo (Saavedra, 2001).

En los anos 80, 45 % de la PEA femenina en México, 50 % en Per(, 54 % en
la Reptblica Bolivariana de Venezuela y 66 % en Brasil se encontraban
en los niveles de ingresos més bajos. En términos de salarios minimos
hora durante estos anos, en Colombia, 23,9 % de las mujeres esta
por debajo de este valor frente a 9,3 % de los hombres. En el caso de
Uruguay, 63 % de las mujeres recibe menos de dos salarios minimos
mientras solo 34 % de los hombres esta debajo de este valor.

Para los afios 90, los indicadores muestran que en algunos paises de
la regidn la brecha salarial entre ambos sexos disminuyd ligeramente.
Sin embargo, segin datos de Arriagada (1997), las mujeres ganan, en
promedio, solo entre 44y 77 % de los salarios de los hombres y argu-
mentan que esta diferencia no se explica por los diferentes niveles de
calificacién, sino por la marcada segmentacién ocupacional por sexo.
Esta situacién no mejord en forma sustancial durante las décadas
siguientes con la introduccién de nuevas tecnologias en la produccion;
al contrario, la tendencia es que en el sector de la industria manu-
facturera (textil, calzado) los hombres ocupan los puestos de manejo
de la nueva maquinaria, mientras que las mujeres se concentran en
ocupar trabajos de mayor contenido manual y rutinarios (Camps y
otros, 2006).

La estructura ocupacional de la poblacién femenina es sustancialmente
diferente a la de los trabajadores masculinos. En términos generales,
el trabajo de las mujeres latinoamericanas desde la segunda mitad del
siglo XX ha sido esencialmente urbano, debido a los focos de atrac-
cién que generd la progresiva industrializacién. La insercién de las
mujeres en la estructura ocupacional muestra escasa diversificacién
por ramas de actividad. Las mujeres se concentran en determinados
oficios de la industria, el comercio y, fundamentalmente, los servicios.

La evolucién de la distribucién sectorial de la participacién laboral de
las mujeres en América Latina y el Caribe se evidencia en el Gréfico
2.2. Desde 1950, la mayor participacidén se concentra en el sector
servicios. Si bien el sector agricola es el segundo de relevancia en
1950, para 1980 la industria lo ha superado (23,7 %). Este cambio
en la tendencia fue resultado del aumento de la Inversién Extranjera
Directa (IED) y del proceso de industrializacién en la regién, que se
concentrd principalmente en las actividades manufactureras para el
abastecimiento de los mercados nacionales protegidos.
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La tasa de participacién de las mujeres latinoamericanas en la agricul-
tura disminuyé entre los afios 70 y 80 en algo mas de un 3 %, frente a un
descenso del 7 % a escala mundial. En el sector rural, sin embargo, los
datos generalmente subestiman el volumen real del empleo femenino,
pues no tienen en cuenta la contribucién de las mujeres al proceso
productivo agropecuario de la empresa campesina (OIT, 1979, 2012).

En América Latina y el Caribe la reduccién de la participacién en el sector
agricola se transfiere en su totalidad al sector servicios, a diferencia de
las tendencias de los paises desarrollados que se reparten entre el sector
servicios e industrial. Dentro de los servicios destacan las actividades de
sanidad, ensefianza y comercio como las actividades ejercidas mayorita-
riamente por mujeres, junto con el servicio doméstico (OIT, 1979).

Dentro del sector industrial, la participacién de las trabajadoras es
mas importante en actividades intensivas en mano de obra y de bajos
salarios. En todos los paises de América Latina y el Caribe la industria
textil de la confeccién emplea un mayor ndmero de mujeres.

Grafico 2.2. Distribucion sectorial de América Latina y el Caribe,
1950-2018

90,0%
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60,0%
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Fuente: Periodo 1950-1980 Psacharopoulos y Tzannatos (1989), periodo 1990-2010
con datos del Banco Mundial. Elaboracién propia.

Notas: La descomposicion de los sectores varfa entre los periodos 1950-1980 y 1990-
2010. En agricultura se encuentran las actividades agricolas, en la industria esta la
mineria, la manufactura, la construccion, el transporte y las empresas publicas. En
servicios se incorporan las actividades de comercio, negociacién y otros servicios. Para
los afios 2000-2018 la agricultura incluye las actividades agricolas, la pescaderia y la
silvicultura. En la industria se encuentran agrupadas las actividades de la industria de
alta y baja tecnologia, la construccion y las empresas de servicios publicos. En servicios
estd el comercio, los servicios profesionales, la educacion y la salud, la administracién
publica y los servicios domésticos.

Afios 1950(60) y 1980 promedio ponderado de 14 paises de ALC, afios 1990, 2000

y 2010 promedio ponderado de 32 paises de ALC. 1990: Promedio afios 1990-1999.
2000: Promedio afios 2000-2009. 2010: Promedio afios 2010-2018.
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El descenso de la tasa de participacién masculina en el sector agri-
cola, tanto en América Latina y el Caribe como en el resto del mundo,
se orienta hacia empleos del sector industrial y, en menor medida,
al sector servicios (OIT, 2012). En aquellos paises donde la actividad
agropecuaria absorbe gran cantidad de mano de obra durante este
periodo (Brasil, Reptblica Dominicana y Perd), la agricultura sigue
constituyendo una fuente importante de trabajo asalariado para las
mujeres. Esta situacién es practicamente inexistente en los paises del
Cono Sur (Argentina, Chile y Uruguay) y en otros como Costa Rica y la
Republica Bolivariana de Venezuela.

En el sector servicios, el espectro de actividades ocupacionales para
las mujeres es mas amplio y ha podido alcanzar niveles superiores. En
todos los paises de América Latina y el Caribe, précticamente la mitad
de las plazas de esta rama de actividad son de mujeres. Incluso, en
promedio, superan esta cifra desde los afios 70 en Argentina (54 %),
Brasil (55 %), Colombia (58 %), Guatemala (56 %), Nicaragua (55 %) y
Panama (61 %) (OIT, 1979).

El aumento sostenido hasta 1990 en la proporcién de mujeres
empleadas en el sector servicios se atribuye a tres tendencias. Primero,
ala creacién de redes de comercio de manufacturas en Méxicoy algunos
paises de Centro América que incentivé la demanda de trabajadoras en
actividades de servicios conectadas al sector manufacturero. Segundo,
al incremento en la comercializacién de recursos naturales y commodities
en América del Sur. Finalmente, al aumento de la importancia relativa
de servicios turisticos en la regién. En los afios 90 la participacién de
las mujeres en la industria se vio reducida al 15,4 %y en la agricultura
al 12,3 %.

Las diferencias en niveles educativos y de ingresos entre las mujeres
también se reflejaron en las diferencias sectoriales. Las mujeres maés
educadas y con mayores ingresos se empleaban principalmente en
actividades no manuales, en el sector de servicios sociales modernos,
donde los niveles retributivos eran inferiores a lo que se considera
el ingreso familiar principal. Por otro lado, las mujeres de menores
ingresos y nivel educativo accedieron a puestos de trabajo del sector
terciario tradicional, principalmente el servicio doméstico y activi-
dades agricolas (OIT, 1979, 2012).

La tasa de «feminizacién» en el sector publico es mayor que en el
sector privado. Los servicios gubernamentales reciben una buena
parte de la contribucién femenina a la actividad econdémica, aunque el
acceso a niveles directivos sigue siendo muy limitado. Ejemplos de la
importancia de la participacién de las mujeres en el sector pablico se
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encuentran en Colombia, la Reptblica Bolivariana de Venezuela, Costa
Rica y Argentina.

En los tltimos cien anos se ha observado un aumento importante del
acceso de las mujeres al sistema de ensefianza general, lo cual revirtié
las brechas de género en ambos extremos de logros educativos (Ver
Graficos 1.1 y 1.2). Las Normas de regulacién del sistema educativo
no contienen a primera vista estipulaciones contrarias al principio
de igualdad de oportunidades. Por lo general, las deficiencias de los
sistemas nacionales de formacién profesional afectan indistintamente
a hombres y mujeres.

La promocién de la igualdad entre hombres y mujeres en materia
educativa constituye una de las preocupaciones principales de los
diferentes instrumentos internacionales adoptados por la OIT. La
resolucién sobre igualdad de oportunidades y de trato para los traba-
jadores y trabajadoras (27 de junio de 1985) y la resolucién sobre la
accién de la OIT para las trabajadoras (25 de junio de 1991) insisten
en la importancia de la educacién y formacién profesional para el
fomento de la igualdad de oportunidades.

La importancia de la igualdad de oportunidades para las mujeres en
el acceso a los medios de formacién y orientacién profesional esta
intimamente ligada a la igualdad de oportunidades para el acceso al
empleo y a las condiciones de trabajo que la OIT ha promulgado con
el Convenio ndm. 111 sobre discriminacion de 1958.

Aunque en los paises existen Normas especificas que se refieren al
empleo de las mujeres, la incidencia en la promocién del trabajo
femenino aln es escasa. La ley 2694 de 1960 en Costa Rica sobre la
Prohibicién de Discriminacién en el trabajo, inspirada en el Codigo del
Trabajo de 1943, fue pionera en proclamar la prohibicién de discrimi-
naciones fundadas, entre otros motivos, en el sexo, y que tengan por
resultado la limitacién de la igualdad de oportunidades. Sin embargo, la
Norma no tuvo vigencia. La Constitucién brasilefia de 1988 reconocié
la necesidad de una proteccién especial del mercado del trabajo de
las mujeres y dio incentivos especificos para que se desarrollen leyes
en este sentido. No obstante, no se aprobd ninguna disposicién. En
Uruguay, la ley 16045 de 1989 prohibié toda discriminacién que viole
el principio de igualdad de trato y oportunidades para ambos sexos,
aunque no se dicté ninguna medida de accién positiva en la propia
Norma. La Ley de Fomento del Empleo vigente en Pert desde el 12
de diciembre de 1991 contempla a las mujeres con responsabilidades
familiares como beneficiarias de «programas especiales de empleo.
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Aun cuando la OIT ha exhortado a los gobiernos para que adopten
medidas positivas en esta materia y promuevan la diversificacién de
las opciones profesionales de las mujeres, la ausencia de programas
de orientacién profesional es comin. Las cifras demuestran que
una mayor educacién no siempre se traduce en un mejor puesto de
trabajo. La concentracién de las mujeres en ocupaciones de baja
responsabilidad y remuneracién se ha mantenido hasta la actualidad
a pesar de las mejoras en el promedio de afios de educacion.

En la legislacién de los paises de América Latina y el Caribe ha quedado
incorporado, a través de las reformas legales, el principio de igualdad
de oportunidades, y los Convenios de la OIT relativos a los derechos
humanos fundamentales (Convenio ndm. 100 y Convenio ndm. 111)
han sido ratificados por todos los Estados de la regién. Sin embargo,
aun persisten disposiciones que, pese a sus buenas intenciones,
resultan discriminatorias para las mujeres, pues tienden a disminuir
sus oportunidades de insercién laboral frente a los hombres. Estas
disposiciones, de una u otra manera, proyectan una imagen de menor
capacidad femenina frente a la masculina y aumentan los costos de
contratacién de una mano de obra frente a la otra (estas toman la
forma de acceso diferenciado a licencias, lactarios y guarderfas, entre
otros). Esto se suma a los factores culturales, dificiles de eliminar,
que configuran una desigualdad de oportunidades que afecta a las
mujeres.

Resumiendo lo sucedido en el siglo

La OIT, a través de sus instrumentos normativos, ha abogado por la
adecuada proteccién de todos los trabajadores, independiente del
sexo, y por fomentar la igualdad de oportunidades y de remuneracién
salarial en el orden mundial. De esta manera ha contribuido activa-
mente en la generacién de mecanismos para aumentar la participacién
y calidad del trabajo femenino.

En la primera etapa de legislacién, que transcurre desde la fundacién
de la OIT hasta mediados del siglo XX, las leyes que significaban
progreso social se promulgaron con el objeto de proteger a las
mujeres. En un contexto de empoderamiento politico femenino en
construccién, las mujeres atin contaban con capacidad limitada de
defender sus propios intereses. Por ello, el rol de la OIT resulté rele-
vante. Las disposiciones legales durante este periodo protegian a las
trabajadoras al considerarlas como parte de una categoria especial,
bien porque las juzgaran particularmente expuestas al riesgo de ser
explotadas en las industrias o porque la resistencia opuesta a la regla-
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mentacién de las condiciones de trabajo no pudiera ser vencida sino
en una proporcién limitada.

Desde mediados del siglo XX los motivos detrés de la legislacion sobre
las trabajadoras evolucionaron sensiblemente. Se tendié a igualar
la situacién de trabajadoras y trabajadores, teniendo en cuenta los
deberes especiales de la maternidad y familiares que seguian pesando
mas sobre las mujeres que sobre los hombres. Sin embargo, en las
cifras de América Latina estos cambios no se vieron reflejados en un
aumento sustancial en la participacién laboral femenina ni en mejoras
en las brechas salariales.

En América Latina estas dos etapas coinciden, aunque con ciertas
caracteristicas. Por un lado, el proceso de aprobacién de las dispo-
siciones igualitarias ha sido lento y desigual en parte de los ordena-
mientos. Mientras la gran mayoria de los textos constitucionales de
los paises de la regién contienen declaraciones explicitas del principio
de igualdad, atin en algunos Estados estan vigentes Normas corres-
pondientes a la primera fase de proteccién del trabajo de las mujeres.

Por otro lado, la crisis econdmica de los afios 80, que afectd profun-
damente a la regién, coincidié con las tendencias internacionales
de promocién de la igualdad. Este fendmeno potencid el aspecto
flexibilizador del trabajo de las mujeres y eliminé algunas trabas que
limitaban su acceso al mercado de trabajo. Esto se logrd con la dero-
gacién de las Normas protectoras no relacionadas con la maternidad.

El panorama y las cifras del mercado laboral en la regién indican que
las muijeres latinoamericanas no acceden al empleo en igualdad de
condiciones con respecto a los hombres, bien sea en el nimero y en
el tipo de empleo. También las crisis econdémicas las perjudican princi-
palmente a ellas, pues ademas de seguir con su rol tradicional familiar
deben acceder a trabajos mal remunerados y, en muchos casos, en
condiciones precarias.

Aunque en la actualidad todos los paises de la regién han ratificado
el Convenio nim. 111 sobre discriminacién en el empleo y la ocupa-
cién (1958), que obliga a los Estados a formular y llevar a cabo una
«politica nacional» que promueva la igualdad de oportunidades y trato
en materia de empleo y ocupacidn, atn falta mucho por hacer. Las
politicas especificas de promocién de empleo de las mujeres son
todavfa limitadas.

En general, las Normas laborales relacionadas con las mujeres han
evolucionado en contenidos, hasta el punto que, en la actualidad,
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la prohibicién de la discriminacién fundada en el sexo se encuentra
incorporada en casi todas las legislaciones de los paises.

El anélisis de los Convenios y las Recomendaciones, junto con las
cifras disponibles para América Latina, muestran claramente la evolu-
cién en los reglamentos nacionales e internacionales en materia de
trabajo femenino. No obstante la reduccién en la brecha salarial en
las dltimas décadas, las mujeres en ALC siguen ganando menos que
los hombres, tienen una mayor tasa de desempleo y una menor tasa
de participacién.

Los avances en la legislaciéon laboral referente a las mujeres y en las
disposiciones del principio de igualdad de trabajadores y trabajadoras
que la OIT ha impulsado de manera dominante en las Gltimas décadas
han ayudado a que, en el plano legal, estas disparidades desapa-
rezcan. Sin embargo, las mujeres contindan rezagadas en términos de
participacién y de remuneracién salarial con respecto a los hombres,
sufren discriminacién laboral y carecen de igualdad de oportunidades
en la préctica. El camino hacia la igualdad en el trabajo es largo y
debe empezar por la necesidad de impulsar politicas para combatir los
estereotipos que existen en diversos ambitos laborales en la regién.
En tal sentido, el Convenio nim. 190, adoptado en Ginebra durante
la més reciente reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo
en junio de 2019, resulta un paso importante. En é| se estipula un
marco de accién no solo para prohibir legalmente la violencia y el
acoso, sino también para estimular politicas pertinentes que aborden
esos temas y adopten estrategias integrales mediante la aplicacién de
mecanismos de control.”

(continta...)
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Legislacion

Antigua y Barbuda Codigo laboral de Antigua y Barbuda.

Bahamas Ley de empleo.
Barbados Ley de derechos laborales, 2012-9.
Belice Ley laboral, empleo (Enmienda) Ley 2005.

Ley de estandares laborales 1977 (enmienda
Dominica 1983, 1990, 1991), Ley de contratos laborales
1983 (enmienda in 1990).

Granada Ley de empleo, Ley de relaciones laborales.

Ley de igualdad de derechos (1990), Ley de

Guyana prevencion de la discriminacion.

. Ley de empleo (igualdad de remuneracién para
Jamaica hombres y mujeres).

San Cristobal y Nieves Ley de igualdad de remuneracion No. 23 de 2012.
Santa Lucia Ley de empleo (2006).

San Vicente

y las Granadinas Ley de igualdad salarial.

Surinam Ley de despido.

Trinidad y Tobago Ley de igualdad de oportunidades.

(continda...)
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Politica
Belice Belice: Politica nacional de género revisada.

Dominica: Politica nacional y plan de accién para equidad e

Dominica o jaidad de género.

Granada: Politica de igualdad de género y plan de accion
CEDER | it s,

Guyana: La Politica Nacional sobre la Mujer se adopt6 en
2006. El Gobierno anuncié recientemente que se ha desarro-
llado una Politica Nacional de Género e Inclusién Social que se
implementaré durante el segundo trimestre de 2019.

Guyana

Jamaica: Politica nacional para la igualdad de género, 2011;
Jamaica Visién 2030 Plan Nacional de Desarrollo de Jamaica - Plan
Sectorial de Género, 2010.

Surinam Surinam: Plan de trabajo de género 2013.

(continua...)
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3. Brechas de género en los mercados
de trabajo

Una mirada a las brechas en ingresos laborales por género nos daré
una entrada basada en evidencia para el anélisis de la situacién actual
de las mujeres en los mercados de trabajo. En lo que sigue de esta
seccién mostraremos primero en qué medida los hombres reciben
ingresos laborales més altos que las mujeres por cada hora trabajada
en la ocupacién principal. El anélisis ofrece no solamente las brechas
promedio, sino que explora estas brechas en diferentes segmentos de
los mercados de trabajo de la regién. Posteriormente, se presenta un
anélisis de las brechas de género entre los trabajadores de menores
ingresos, explorando el rol que cumplen los salarios minimos.
Después de ello presentamos una seccién especialmente dedicada
al andlisis de la situacién de las mujeres trabajadoras en el Caribe.
Luego, la seccién cierra con una mirada al trabajo de las mujeres en
éreas rurales de nuestra region.

3.1 Mas alla de los promedios. Descomposicion de
brechas de ingresos lahorales

Siguiendo con lo establecido en el Convenio nim. 100 de la OIT, no
deberfa haber diferencia salarial entre hombres y mujeres en tanto
desarrollen trabajo del mismo valor. Ahora bien, es dificil identificar
si dos trabajos son del mismo valor. Una aproximacién comdnmente
utilizada es la de igual remuneracién por las mismas caracteristicas; a
ella nos dedicaremos en el andlisis que sigue.

Para esto utilizamos encuestas de hogares o de empleo de 17 paises
de la regién. Hemos armonizado las variables de estas fuentes
de datos de manera que puedan ser usadas simultdneamente. Al
combinar estas fuentes contamos con data representativa de 85 % de
los trabajadores de América Latina y el Caribe.

Asimismo, hemos restringido el analisis a los trabajadores para
quienes se cuenta con informacién completa de edad, educacién,
presencia de nifos en sus hogares, presencia de otros perceptores
de ingresos en sus hogares, condicién de urbano/rural, puesto en el
empleo, formalidad del empleo, ndmero de horas semanales traba-
jadas, sector ocupacional, rama econémica, y tamano de la empresa.
Hemos eliminado también los ingresos excepcionalmente altos (el 1 %
maés alto de cada pafs). Ver Anexo 1 con los detalles de las fuentes de
datos y los criterios de inclusién/exclusién de la informacién.
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Las brechas en ingresos laborales segin género que se presentan en
este informe siguen la metodologia de comparaciones emparejadas
propuesta en Nopo (2008). Segtin esta metodologfa, los salarios que
se comparan son Unicamente los de las personas con las mismas
caracteristicas observables (edad, educacién, etc.). De esta manera,
después de controlar por diferencias de género en caracteristicas
observables, lo que queda es una brecha salarial no explicada. Tal
brecha no explicada es comparable a la que se obtiene por el ya
famoso método de Blinder-Oaxaca y sus mdltiples variantes. El lector
interesado en los detalles metodolégicos y la comparabilidad de la
técnica econométrica-computacional utilizada en este informe con las
otras técnicas de la literatura puede consultar Fortin y otros (2011).

(continda...)
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A continuacién, se muestra la brecha promedio en ingresos por hora
en la ocupacién principal para 2012 y 2017 (Grafico 3.1). El primer
par de columnas representa la brecha, para 2012 y 2017, cuando se
controla por diferencias de género tGnicamente en edad. Conforme
nos movemos hacia la derecha en el gréfico, se muestran pares de
columnas que controlan adicionalmente por otros factores. Asi, el
par de columnas en el extremo derecho del gréfico muestra la brecha
salarial después de controlar por diferencias de género en los diez
factores. Las alturas de las barras representan la magnitud promedio
de la brecha salarial mientras que las marcas en la cima de las barras
muestran intervalos de confianza (al 95 %) para tales brechas.
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Grafico 3.1. América Latina. Brecha de género, en ingresos
laborales, no explicada tras controlar por variables demograficas
y de empleo, 2012y 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Aqui hay dos hechos a tomar en cuenta. El primero es que la brecha
en ingresos laborales por género cayd un par de puntos porcentuales
entre 2012y 2017. Esta caida se observa para todos los conjuntos de
variables explicativas. El segundo es que hay dos variables explicativas
que hacen que la brecha no explicada se mueva considerablemente: la
educacién y la dedicacidon semanal al trabajo. Este resultado persiste
pese a cambios en el orden en que se introducen las variables explica-
tivas en el modelo de emparejamientos. Es interesante notar, ademés,
que la introduccién de estas dos variables explicativas hacen que la
brecha no explicada aumente (ver Recuadro 3.1).

Las brechas promedio reportadas en el gréfico anterior esconden
varias heterogeneidades. Es de interés informativo para el anélisis y,
especialmente para el disefio de politicas publicas, indagar en lo que
hay detrés de los promedios. A continuacién, exploraremos algunas
de esas heterogeneidades.

Una de ellas remite a los ingresos de los trabajadores (Grafico 3.2). En
América Latina las brechas de género, después de controlar por las
variables observables descritas previamente, son més pronunciadas
entre los trabajadores de mas bajos ingresos. Es decir, el problema de
las brechas de género esta asociado al de la pobreza. Esto contrasta
con lo que sucede en otras regiones del planeta. Sin embargo, es
interesante notar también que del percentil 50 de los ingresos de los
trabajadores en adelante las brechas en ingresos laborales crecen.
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El mismo grafico permite observar los segmentos de la distribucién
de ingreso donde la caida de las brechas en ingresos laborales entre
2012 y 2017 fue mas marcada. Las caidas en las brechas sucedieron
especialmente para los trabajadores entre los percentiles 15y 35 de la
distribucién de ingresos laborales, asi como para los que se encuen-
tran entre los percentiles 65 y 85. Para los trabajadores de mas bajos
ingresos, aquellos en los percentiles 1 al 10, las brechas en ingresos
laborales por género se mantuvieron practicamente inalteradas.

Grafico 3.2. América Latina. Brecha de género, en ingresos
lahorales, no explicada segiin percentiles de ingresos, 2012y 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables
demograéficas y de empleo.

Las diferencias en brechas en ingresos laborales entre los dos afos
analizados no son muy marcadas. En el quinquenio 2012-2017
la brecha de género en ingresos laborales cayé entre 2 y 3 puntos
porcentuales en América Latina y el Caribe. En lo que sigue del informe
concentraremos la atencién en las brechas del ano més reciente: 2017.

Una caracteristica importante de los mercados de trabajo en América
Latina es la prevalencia del autoempleo. Aproximadamente 40 % de
los trabajadores de la regién se encuentra en dicha situacién laboral.
Por eso, el lector habra notado que en lugar de referirnos al término
«brechas salariales», hemos optado por utilizar «brecha en ingresos
laboralesy». Dentro de los trabajadores empleados podemos referirnos
a los salarios, pero este término no aplica para los autoempleados.
A continuacién haremos especial énfasis en la distincién entre
empleados y autoempleados.
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Se trata de una distincién importante, pues el Convenio nim. 100 de
la OIT esté orientado principalmente hacia el trabajo dependiente. En
tal caso existe un empleador que puede aplicar politicas dirigidas a
la reduccién de las brechas remunerativas. En el caso del autoem-
pleo, eso no es posible. Llamarfa a una serie de medidas que irfan
més alla de la relacién laboral empleador-empleado. La equidad de
género requiere de cambios culturales que trasciendan las relaciones
laborales. Volveremos a ello mas adelante.

Veamos la brecha por género en ingresos laborales para los 17 paises
bajo andlisis, distinguiendo entre los trabajadores empleados y auto-
empleados. Con la notoria excepcién de Argentina y Brasil, en casi
todos los pafses de la regidn las brechas de género son mas altas
en el autoempleo y en varios de ellos las diferencias son estadisti-
camente significativas (Grafico 3.3). Es importante anotar que estas
diferencias de género en ingresos laborales son las que subsisten
después de controlar por una serie de caracteristicas observables
de los trabajadores y de sus empleos, entre las que se consideran
las ocupaciones, los sectores econdémicos, el puesto en el empleo
y varias otras (ver Gréfico 3.1 para una descripcién detallada de
todas las variables de control y su rol en la explicacién de la brecha
salarial).

Grafico 3.3. América Latina. Brecha de género, en ingresos
laborales, no explicada para trabajadores empleados y
autoempleados, 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables
demograficas y de empleo.
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Las brechas siguen un patrén claramente influenciado por el ciclo de
vida de las personas. Mientras las personas son jévenes y, presumible-
mente, no tienen hijos, las brechas son pequenas. Sin embargo, llega
un momento en el que las brechas dan un salto. Esto sucede antes en
los autoempleados (25-29) que en los empleados (30-34). Luego, las
brechas alcanzan su méximo en el intervalo de edad que va de los 50 a
los 54 afios para luego comenzar a decrecer. Mencidén especial merece
la brecha entre los autoempleados més jévenes (15-19). Entre ellos la
brecha es més grande y se sale del patrén previamente descrito, pero
ademés es altamente dispersa. Esto se puede apreciar porque el inter-
valo de confianza es mucho mas amplio que los otros (Grafico 3.4).

Grafico 3.4. América Latina. Brecha de género en ingresos lahorales
no explicada segun grupos de edad, 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).

Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables

demogréficas y de empleo.
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En el grafico siguiente se muestran las brechas segin la escolaridad de
la poblacién. Los grupos corresponden aproximadamente a primaria,
secundaria temprana, secundaria y superior. Las brechas crecen con la
escolaridad de la poblacién y este crecimiento es més marcado entre
los empleados que entre los autoempleados. Pero para el grupo de
mayor educacién entre los autoempleados (13 anos de escolaridad
0 mas) la brecha es notoria y significativamente menor (Grafico 3.5).

Grafico 3.5. América Latina. Brecha de género en ingresos lahorales
no explicada segiin afios de estudio, 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables
demograficas y de empleo.

¢Hasta qué punto la presencia de nifios menores de seis afios en el
hogar de los trabajadores guarda correlacién con mayores brechas de
ingresos laborales? Entre los trabajadores empleados las brechas son
similares en los hogares con y sin hijos menores de seis afios. Entre
los autoempleados, sin embargo, existen diferencias. Para ellos, las
brechas son maés altas entre las personas que conviven en hogares
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con nifios menores. Las responsabilidades familiares afectan en
mayor medida a quienes tienen flexibilidad laboral. Esto puede estar
sugiriendo un camino de doble via en la causalidad entre la flexibilidad
laboral y las brechas salariales (Grafico 3.6).

Grafico 3.6. América Latina. Brecha de género en ingresos lahorales
no explicada segiin presencia de menores en el hogar, 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables
demogréficas y de empleo.

La presencia de otros perceptores de ingresos laborales en el hogar
estd asociada con menores brechas salariales. Esto puede interpre-
tarse como si la presencia de otros perceptores de ingresos brindara
cierta holgura al hogar. Los salarios de reserva de las mujeres pueden
ser més altos. Asi, ellas pueden tomar empleos solamente en condi-
ciones menos desfavorables (Gréfico 3.7).
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Grafico 3.7. América Latina. Brecha de género en ingresos laborales
no explicada segiin presencia de otros perceptores de ingresos, 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables
demograficas y de empleo.

Para las diferencias rural-urbano hay patrones diferenciados muy
interesantes. Entre los empleados la brecha de ingresos laborales
es mayor en zonas urbanas, mientras que entre los autoempleados
resulta mayor en zonas rurales. En ambos casos estas diferencias son
estadisticamente significativas. Considerando a los cuatro grupos de
trabajadores, entre los autoempleados rurales las brechas de género
son las mas marcadas. Esto probablemente tenga que ver con la nece-
sidad del uso de la fuerza ffsica, para lo cual los hombres tienen obvia
ventaja (Gréfico 3.8).
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Grafico 3.8. América Latina. Brecha de género en ingresos laborales
no explicada segin area (urbana-rural), 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables
demogréficas y de empleo.

Con la formalidad sucede algo similar a lo que ocurre con la rura-
lidad, pues hay patrones diferenciados muy interesantes. Entre los
empleados la brecha de ingresos laborales es mayor dentro de los
empleos formales, pero entre los autoempleados la brecha es mayor
entre quienes tienen empleos informales. En este caso, conside-
rando a los cuatro grupos de trabajadores, entre los autoempleados
informales las brechas de género son las mas marcadas. Esto proba-
blemente tenga que ver con la necesidad de flexibilidad que enuncia-
bamos antes. Y podria ser evidencia adicional del circulo vicioso que
engloba a la necesidad de flexibilidad laboral y las mayores brechas
salariales, vinculadas a una menor capacidad de negociacién de las
mujeres en estos segmentos del mercado de trabajo (Grafico 3.9).
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Grafico 3.9. América Latina. Brecha de género en ingresos laborales
no explicada segiin formalidad del empleo, 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables
demogréficas y de empleo.

Lineas atrds hemos reportado que la dedicacién semanal al trabajo
es una de las variables con mayor poder explicativo de la brecha
de ingresos laborales de los trabajadores en la regién. A continua-
cién, exploramos cémo se comportan estas brechas para diversos
segmentos de la oferta laboral. Es interesante advertir que entre los
autoempleados la brecha es casi la misma para los tres grupos de
horas semanales trabajadas. En este grupo no hay una relacién clara
entre la oferta laboral y las brechas de ingresos laborales. Entre los
empleados, en contraste, si la hay. Para los trabajadores que pueden
trabajar mas horas por semanas, las brechas salariales resultan més
marcadas. Asimismo, el premio al trabajo en tiempo extra es mayor
entre los hombres que entre las mujeres en el trabajo dependiente
(Gréfico 3.10).
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Grafico 3.10. América Latina. Brecha de género en ingresos
laborales no explicada segiin dedicacién semanal, 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables
demogréficas y de empleo.

La heterogeneidad de las brechas de ingresos laborales segin las
ocupaciones de los trabajadores permite encontrar algunos otros
patrones. La brecha es mas alta entre los artesanos y peones, tanto
para los empleados como para los autoempleados. Con los opera-
dores de méquinas sucede algo interesante. Mientras que para los
empleados la brecha de género es una de las mas altas, para los
autoempleados es una de las més bajas. Esto tal vez se deba a que las
maquinas que operan los autoempleados, poco intensivas en capital,
no son tan sofisticadas. Por ello, las diferencias de género en su uso
no resultan tan relevantes. En las Fuerzas Armadas (Gnicamente para
los empleados, pues no hay autoempleados en esta categoria ocupa-
cional) las brechas salariales son pequenas. Eso puede responder a la
estructura jerarquica de escalafones transparentes que corresponden
al mundo castrense (Gréafico 3.11).
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Grafico 3.11. América Latina. Brecha de género en ingresos
laborales no explicada segiin ocupacién, 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables
demograficas y de empleo. El valor de la brecha para artesanos y peones (en la
categoria de autoempleados) es 62,3.

La variabilidad de las brechas de ingresos laborales segiin sectores
econdmicos es alin mas marcada que la observada entre ocupaciones.
El sector minero posee una de las mas altas brechas de género, y esto
se nota en los empleados y los autoempleados. Entre estos dGltimos
la manufactura también es un sector con altas brechas de ingresos
por género. Por su parte, la construccién es uno de los sectores con
menores brechas de ingresos. Mencién aparte merece el sector de
transporte y comunicaciones entre los autoempleados, pues ahi se
observan brechas de género negativas (es decir, las mujeres perciben
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salarios mayores que los hombres), pero el estimador no es estadisti-
camente diferente de cero (Grafico 3.12).

Grafico 3.12. América Latina. Brecha de género en ingresos
laborales no explicada segiin sector econémico, 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Brecha no explicada después de controlar por todo el conjunto de variables
demogréficas y de empleo. El valor de la brecha para los sectores no declarados;
minas y canteras; manufactura y transporte, y comunicaciones (en la categoria de
autoempleados) es 251,3; 181,5; 67,0; y -0,1; respectivamente.

Definida como la proporcién de mujeres en el sector, las feminizacién
sectorial es un factor cominmente asociado con las brechas de género
en ingresos laborales. Las mujeres son mayoria en el empleo del sector
de servicios comunales, sociales y personales (64 %), la mitad de los
ocupados en el sector comercio, restaurantes y hoteles, y estén presentes
de manera importante en los servicios financieros (43 %). Esto es, las
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mujeres predominan en todos los sectores de servicios con excepcién
de transporte y comunicaciones. Por el contrario, siguiendo patrones
tradicionales de segregacién sectorial, estén préacticamente ausentes
en la construccién (3 %), minas y canteras (11 %) y agricultura, silvicul-
tura y pesca (14 %). En la mayorfa de los sectores, con excepcidn de la
construccién, transporte y comunicaciones, asi como de los servicios
sociales y personales, el grado de feminizacién es superior para quienes
estan autoempleados que para quienes son asalariados (Gréfico 3.13).

La feminizacién sectorial estd asociada positivamente a la brecha de
ingresos por género no explicada entre los asalariados (coeficiente de
correlacién de Pearson 0,21), pero no entre los autoempleados (en
este grupo la correlacién es casi nula). Esto implica que mientras mas
feminizado sea el empleo asalariado en un sector, mayor es la brecha
no explicada por las variables incluidas en el andlisis (edad, educacién,
menores en el hogar, otros perceptores en el hogar, urbano, puesto
en empleo, dedicacidén semanal, rama econdmica, sector de ocupa-
cién, firma pequefa y formalidad). La alta proporcidon femenina en
los sectores se asocia con una menor capacidad de negociacién de
las mujeres, asi como también con las menores barreras a la entrada
en algunos sectores (servicios comunales, sociales y personales, por
ejemplo) en comparacién con otros (construccién).

Grafico 3.13. América Latina: Feminizacion en la rama de actividad
principal, 2017

Agricultura, silvicultura y pesca
70%

Servicios sociales y personales Minas y canteras

Servicios financieros Industria manufacturera

Transporte y comunicaciones Electricidad, gas y agua

Comercio, restaurantes

Construccion
hoteles

—— Empleados/as — Autoempleados/as

Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Nota: Ratio de feminizacion calculado como niimero de mujeres entre el total de
trabajadores en una rama de actividad.
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3.2 Brechas y hajos ingresos. El rol de los salarios
minimos

Como ya se reportd, las brechas de género en ingresos laborales
son méas marcadas en los percentiles més bajos de la distribucién
de ingresos (Grafico 3.2). En esos segmentos del mercado de trabajo
el salario minimo cumple el rol de proteger a los trabajadores asala-
riados contra el pago de remuneraciones indebidamente bajas. Este
instrumento intenta contribuir a que los trabajadores dependientes se
beneficien de una justa distribucién de los frutos del progreso. En pro
de este objetivo una politica de salario minimo bien aplicada también
puede ser un elemento integrante de las politicas destinadas a superar
la pobreza y reducir las desigualdades, incluyendo las disparidades
que existen en los salarios entre hombres y mujeres (OIT, 2016).

Para lo que sigue del andlisis en esta subseccién nos restringimos a
los trabajadores dependientes, pues las politicas de salario minimo se
suelen disefiar para ellos y no para los trabajadores independientes ni
empleadores. El Gréfico 3.14 muestra el promedio de la brecha salarial
de género en cada decil (D1 — D10) de la distribucién de salarios por
hora para 20 paises, representando al 94 % de todos los asalariados
en América Latina y El Caribe.?

Cada uno de los 20 pafses del Gréfico 3.14 tiene en vigor una ley
de salario minimo (ver Anexo 2). En consecuencia, en caso hubiera
cumplimiento cabal de la normativa correspondiente, serfa de esperar
que en cada uno de los 20 paises la brecha en el salario entre hombres
y mujeres en la parte baja de la distribucién o bien no exista, o de lo
contrario sea substancialmente menor que en franjas mas altas de la
distribucién.

La primera observacién general que destaca en el Grafico 3.14 es que,
para todos los paises representados, la brecha varfa sustancialmente
a través de la distribucién. La segunda observacién es que, excepto en
5 de los 20 pafses (Brasil, Repdblica Dominicana, Ecuador, Guayana y
Honduras), la brecha salarial por hora trabajada es més grande en la
parte baja de la distribucién. Particularmente en el primer y segundo
decil de la distribucién salarial por hora, que es justo donde se ubica la
zona del salario minimo vigente en cada uno de los paises.

3 Los datos utilizados son de la fuente disponible més reciente de cada pafs: para
Bolivia (E. P de), Chile, Reptblica Dominicana, Guayana, Honduras, Panamé, Perd, El
Salvador y la Reptblica Bolivariana de Venezuela, los datos son de 2017; para Jamaica
y Trinidad y Tobago los datos son del 2016; para todos los otros paises restantes los
datos son del 2018. Ver el Anexo 2 para més informacién.
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Ademas, para casi todos los paises (excepto Brasil, Chile y Guayana),
més alla de la zona del salario minimo la brecha no aumenta —en rela-
cién a los deciles bajos— sino que més bien disminuye a medida que
nos alejamos de los tramos bajos y nos acercamos a la parte alta de
la distribucién salarial. De hecho, en la gran mayoria de estos paises
la brecha se torna negativa cuando entramos en los deciles altos de la
distribucién, lo cual implicarfa que, en comparacién con los hombres,
las mujeres en los deciles altos (con respecto a su propia distribucién)
reciben salarios por hora que estan por encima de los salarios reci-
bidos por los hombres que se ubican en deciles parejos.

Lo primero que nos preguntamos es: ¢a qué se deben estas caracte-
risticas de la brecha salarial a través de la distribucién salarial? Ante
todo, es importante remarcar que en los paises de América Latina y el
Caribe la participacién de las mujeres como trabajadoras asalariadas
suele ser relativamente baja en comparacién con la de los hombres.
En muchos casos, la reparticion de ellas es asimétrica: un porcentaje
més alto se ubica en los deciles més bajos (como es el caso de las
trabajadoras domésticas) y una proporcién més pequefa se localiza
en la parte alta de la distribucién. En contraste, los hombres asala-
riados son mucho mas abundantes y estan representados de modo
mas uniforme a través de la distribucion.

Esto implica que, en la préctica, estamos comparando un ndmero
relativamente pequefno de mujeres con un grupo de hombres mas
numeroso y diverso en cada punto de la distribucién salarial. Los
resultados —sobre todo en los tramos altos de la distribucién— pueden
verse desproporcionadamente influenciados por la presencia de
pocas mujeres. Esto es lo que se conoce como el efecto de muestra
pequefa (sesgo).

El Gréfico A.1 en el Anexo 2 muestra las proporciones respectivas de
hombres y mujeres en diferentes tramos de la distribucién salarial para
cada uno de los 20 paises. Lo primero que se observa es que, para
los 5 paises de la excepcidén segiin el Grafico 3.14 (Brasil, Republica
Dominicana, Ecuador, Guayana y Honduras), la proporcién de mujeres
es menor que la de los hombres en los deciles bajos de la distribucién.
En cambio, en los 15 paises restantes, las estimaciones en el Anexo
2 muestran una sobrerrepresentacién de las mujeres en los extremos
inferiores de la distribucién salarial. Es justo ahi, para cada uno de
estos paises, donde la brecha salarial de género es sustancialmente
mas amplia.
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Grafico 3.14. América Latina y el Caribe (20 paises): Brechas
salariales de género en la distribucion salarial por paises, iltimos afios
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina y el Caribe (ver Anexo 2).
Elaboracién propia.
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La segunda pregunta que nos hacemos es: ipor qué es tan alta la
brecha salarial entre hombres y mujeres justo en la zona ubicada alre-
dedor del salario minimo? La razén es la existencia de un alto grado
de informalidad en todos los pafses de la regién, lo cual impacta de
forma adversa en el cumplimiento con el salario minimo legal. Segin
el Gltimo informe estadistico sobre informalidad de la OIT (OIT, 2018g),
aproximadamente un 30 % de los asalariados en ALC son informales,
con una variacién entre paises que va desde el 12 % (Uruguay vy la
Republica Bolivariana de Venezuela) hasta el 68 % (Guatemala). Hay
niveles intermedios como son el caso de Colombia, Brasil o México,
que registran un porcentaje de informalidad entre los asalariados igual
al 27, 34 y 46 %, respectivamente.

El resultado es que la existencia de un salario minimo por ley no
contribuye como deberfa a reducir las desigualdades salariales entre
hombres y mujeres, ni en la cola de la distribucién ni en el cémputo
global de la brecha salarial promedio. El Gréfico 3.15 muestra la
relacién entre la brecha salarial de género y el incumplimiento con el
salario minimo en cada uno de los 20 paises. Por medio de los salarios
minimos vigentes en cada pafs (ver Anexo 2), hemos estimado qué
proporcién adicional de mujeres, respecto a los hombres, reciben
salarios por debajo del salario minimo (incumplimiento). Esto se
advierte en el eje horizontal del Gréfico 3.15. La parte vertical de la
grafica muestra el promedio de la brecha salarial del primer y segundo
decil de la distribucién. Aqui se revela que cuanto més incumplimiento
hay con el salario minimo entre las mujeres, en relacién al grado de
incumplimiento con el salario minimo entre los hombres, mas se
incrementa la brecha salarial de género segtn la medicidn de esta en
los dos deciles més bajos de la distribucién salarial.

Una pregunta contrafactual de interés es: écudnto cambiarfa la brecha
salarial si se llegara al cumplimiento total del salario minimo entre
los asalariados? Responderemos esta pregunta con el siguiente
procedimiento: (i) utilizando la brecha salarial ponderada por factores
(ver Informe Global sobre Salarios, (OIT, 2018g)), primero estimamos
la brecha salarial en cada uno de los paises utilizando el salario por
hora que declaran los asalariados*, (ii) imputamos el salario por hora

4 Labrecha ponderada por factores consiste en agrupar a la poblacién de asalariados a
partir de cuatro factores —edad, tiempo de jornada, educacién y sector institucional—
que ayudan a crear grupos de asalariados mas homogéneos en relacién a sus
caracteristicas de mercado laboral. Tal agrupacién elimina algunos de los efectos de
composicidn que se suelen dar sobre todo en paises en los que la participacién de
las mujeres como asalariadas es baja y donde estas suelen agruparse en sectores y
rangos concretos de la distribucion salarial.
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correspondiente al minimo a todos aquellos cuyo salario por hora esté
por debajo del salario minimo segin la ley vigente en cada pais, y se
deja intacto el salario declarado para aquellos con salarios iguales o
mayores al minimo, (iii) con la variable <imputada» volvemos a estimar
la brecha salarial ponderada por factores y la comparamos con la
original.

El Gréfico 3.16 muestra esta comparacién para cada uno de los 20
paises y para las cuatro subregiones de ALC (Centro América, Cono
Sur, Paises Andinos y Zona del Caribe). Efectivamente, una vez que
«otorgamos» el salario minimo a los que no disfrutan de tal condi-
cién de trabajo decente, la brecha salarial de género disminuye en
todos los paises excepto en el caso de Ecuador, Jamaica, Panama y
Uruguay. De hecho, estos son los cuatro pafses con proporciones
bajas de incumplimiento con el salario minimo. En cambio, los paises
donde el grado de incumplimiento es alto (Guatemala, El Salvador y
Honduras, en particular) la brecha salarial de género disminuirfa dras-
ticamente si todos los asalariados gozaran del beneficio del salario
minimo. Notese que, en el caso de El Salvador, la brecha desaparece
por completo: esto es evidente cuando se observa que alrededor del
70 % de los asalariados en los deciles bajos de la distribucién son
mujeres (ver Apéndice 3) y que la brecha salarial es sobre todo alta
en los dos deciles més bajos. En el conjunto de América Latina y el
Caribe, conseguir, por lo menos, el cumplimiento del salario minimo
vigente permitirfa que la brecha salarial de género por hora (segin la
medicién ponderada por factores)’ disminuya en un 2,8 % y pase del
15,6al 12,8 %.

5 Notese que en el caso de Panamé la brecha ponderada por factores en el Gréfico
3.15 es 6,6 %, a pesar de que en el Gréfico 3.13 la brecha —no ponderada— se muestra
negativa a través de toda la distribucién salarial. En el caso del Gréfico 3.13, los
individuos no estén alineados y agrupados a partir de los factores que comparan
a hombres y mujeres de forma homogénea segln sus caracteristicas de mercado
laboral. Por ejemplo, se puede dar que las mujeres en el primer decil de la distribucién
tengan atributos de mercado laboral comparables con los hombres que se localizan
en el segundo decil. La comparacién de deciles sin considerar este agrupamiento esté
sujeta a efectos de composicién que se ajustan una vez se reagrupa a la poblacién
segln los factores determinantes de participacién en el mercado laboral. Esto es lo
que hace la brecha ponderada por factores, la cual revela que en el caso de Panamé
la brecha salarial entre hombres y mujeres existe y es positiva, aun cuando la brecha
promedio darfa un resultado negativo. Este ejemplo sirve para cualquier otro pais de
los 20 con un perfil salarial en la distribucién similar al de Panama.
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Grafico 3.15. América Latina y el Caribe (20 paises): Brecha

de género en incumplimiento del salario minimo vs. brecha salarial
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina y el Caribe (ver Anexo 2).
Elaboracién propia.

Nota: Valores positivos (negativos) en el eje horizontal denotan més alto (bajo)
incumplimiento del salario minimo entre los hombres que entre las mujeres.

Grafico 3.16. América Latina y el Caribe (20 paises): Brecha
salarial de género ponderada por factores utilizando los salarios
declarados e imputados (ejercicio contrafactual)
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3.3 Las brechas de género en el Caribe

La evidencia en el Caribe tiende a ser limitada, aunque consistente en
sus hallazgos. Los datos mas recientes provienen del Foro Econémico
Mundial con informacién para Jamaica (2018) y para Guyana (2016)
(WEF, 2016, 2018). En ambos casos la evidencia de brechas resulta
ligeramente mayor a la del resto de Latinoamérica.

Diversos estudios en Santa Lucia reportan brechas comparables a las
del resto de la regién después de controlar por diferencias de género
en ocupaciones, industria, estatus laboral y escolaridad (Budlender,
no-datado; Xavier, 2015; OIT, 2018a). También Barbados y Jamaica
muestran brechas similares a las del resto de la regién después de
controlar por las mismas caracteristicas mencionadas (Bellony y otros,
2010). En todos esos casos se documenta que las brechas son preva-
lentes en los niveles de educacién primario y secundario, pero en el
nivel terciario se desvanecen.

Por su parte, las brechas de género en participacién laboral (ligera-
mente por encima de 70 % para los hombres y 50 % para las mujeres) y
desempleo (alrededor de 10 % para las mujeres y 6 % para los hombres)
son similares a las del resto de la regién. Asimismo, en esta parte de la
region las mujeres tienden a estar sobrerrepresentadas en el extremo
inferior de la distribucién de ingresos y subrepresentadas entre los
emprendedores y al otro extremo de la distribucién de ingresos
(Stuart y otros, 2018; Lashley, 2010). En términos de educacién, las
mujeres estén sobrerrepresentadas entre las personas con educacién
secundaria y terciaria; los hombres, en la primaria. Pese a su mayor
educacién, las condiciones laborales de las mujeres son inferiores a
las de los hombres. Esta es otra semejanza con el resto de la regién
(Chipman-Johnson y Vanderpool, 2003).

Si bien, en lineas generales, las tendencias en participacién y desem-
pleo son paralelas para hombres y mujeres en el mediano plazo,
es posible identificar algunas pequenas diferencias. Por un lado,
las mejoras en las condiciones macroeconémicas movieron a las
personas hacia el empleo, pero para las mujeres esto sucedié desde
fuera de los mercados de trabajo y para los hombres desde el desem-
pleo (UNWOMEN, 2019). Por otro lado, las fluctuaciones de los ciclos
de negocios tienen impactos ligeramente diferenciados en la parti-
cipacién y el desempleo de los hombres y las mujeres. En periodos
de crecimiento econdémico, la reduccién del desempleo femenino fue
mas lenta que el masculino (Seguino, 2003).

Dos caracteristicas de las mujeres caribefias limitan su participacién
laboral: (i) el porcentaje de hogares con jefatura femenina supera al
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que se observa en el resto del mundo, y (ii) hay una alta incidencia
de mujeres menores de 18 afos viviendo con hijos pequenos
(UNWOMEN, 2019).

Esto tiene también implicancias en el tipo de empleos que las mujeres
pueden elegir (ocupaciones, cargos gerenciales, sectores econémicos,
formalidad, trabajo a tiempo parcial, etc.). Gran parte de los resul-
tados para el resto de la regién aplica también aqui. Las mujeres estén
subrepresentadas en cargos gerenciales, pero sobrerrepresentadas en
categorfas profesionales, técnicos y empleados de ventas (UNWOMEN,
2019). Gradualmente, conforme los trabajadores avanzan en jerarquia
en las empresas, las mujeres tienden a desaparecer. Los servicios y, en
particular, el turismo, acogen mayoritariamente a las mujeres (Platanova y
Gény, 2017; OIT, 2018e). Las mujeres son predominantemente empleadas
y no tanto empleadoras ni autoempleadas. También son relativamente
predominantes en el empleo piblico (Lashelay y Smith, 2015).

Marco institucional. En el Caribe de habla inglesa la mayoria de las
entidades nacionales responsables de género se establecieron durante
el Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer (1976-85), mientras
que algunas pocas son de creacién mas reciente. Toman la forma
de comisiones de mujeres o de género, comités interministeriales u
organismos gubernamentales especificos (por ejemplo, la Oficina de
Asuntos de Género de Jamaica o la Divisién de Relaciones de Género
de Santa Lucia). Su misién generalmente ha sido:

»  Brindar asistencia administrativa y técnica a organizaciones no
gubernamentales de mujeres y, ocasionalmente, de hombres.

» Proporcionar un servicio de referencia para mujeres en areas
como violencia doméstica y derechos laborales.

» Iniciar una investigacién basada en el género y proporcionar
datos desglosados para informar la formulacién de politicas
y programas.

» Asesorar a los érganos de gobierno sobre los aspectos de
género de las politicas y sobre el género «general» en el trabajo
de los ministerios.

La efectividad de estas entidades ha dependido del ministerio al que
informan (con implicaciones relativas en términos de funcionamiento). En
Jamaica, el éxito de los puntos focales de género dentro de cada ministerio
ha sido referido como contingente a la dindmica presente en el ministerio
o agencia especifica en que se encuentran (Maziki y Thakur, 2014).

En el Caribe también hay programas dirigidos directamente a la
mejora de la empleabilidad femenina, sea mediante el desarrollo de
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habilidades cognitivas o socioemocionales, el acceso al crédito o el
apoyo técnico para el desarrollo de emprendimientos (asi como el
acceso a mercados). Dada la problematica de la regién, sobresalen
también algunos programas que, teniendo a la poblacién masculina
como objetivo, consiguen impactos de género importantes. Este es el
caso del Programa de Capacitacién para Padres Solteros del Ministerio
de Proteccién Social de Guyana. En ese pais también destaca la
asistencia que la Oficina de Pequefias Empresas (SBB) y el Fondo de
Desarrollo de Pequenas Empresas (SBDF) pueden brindar especifica-
mente a las mujeres (capacitacidn, asistencia en subvenciones y faci-
litacién de oportunidades de comercializacién). EI Programa Nacional
de Aprendizaje y Colocacién (NAPP), en Santa Lucfa, cuenta con
una mayoritaria participacién femenina (superando los dos tercios).
El programa Steps to Work, en Jamaica, esté dirigido a las personas
beneficiarias del programa nacional de transferencias condicionadas
de efectivo, muchas de las cuales son madres solteras.

3.4 No uno sino muchos mundos: género en los
mercados de trabajo rurales

Los altos niveles de pobreza y desigualdad de la regién estén relacio-
nados con los déficits de trabajo decente en las areas rurales. En estas
éreas las tasas de pobreza son mayores que en las urbanas debido a la
conjuncién de varios factores: baja productividad total de los factores,
baja productividad laboral, bajos niveles de educacién formal, insu-
ficientes empleos de calidad (que suelen caracterizarse por escasos
ingresos), menos opciones de trabajo remunerado y mayor debilidad
de instituciones laborales (que se manifiesta en un alto grado de
informalidad laboral), entre otros rezagos y desigualdades sistemati-
camente persistentes en el mundo rural.

Para las mujeres se suma una desventaja adicional: la asignacién de
roles de género en éreas rurales tiende a ser més rigida que en las
urbanas. Las labores reproductivas, el cuidado de nifios, ancianos y
personas con discapacidad y, en general, el trabajo del hogar, recaen
predominantemente sobre ellas. Esto no solo obstaculiza su acceso al
mercado de trabajo, sino que también afecta sus trayectorias laborales
y sus posibilidades ocupacionales. Asimismo, reduce sus ingresos y
sus perspectivas de acceso a la seguridad social. En Gltima instancia,
se les considera como trabajadoras secundarias que complementan
los ingresos del hogar o se las hace invisibles como trabajadoras fami-
liares no remuneradas o productoras para el autoconsumo.
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Para analizar la participacién laboral de las mujeres seria necesario
considerar tanto el trabajo para el mercado como para el autocon-
sumo, y valorar ambos como actividad econdmica. Las mujeres,
tanto en las &reas rurales como urbanas, dedican parte importante
de su tiempo a la realizaciéon de tareas para las cuales no perciben
remuneracién y que, por tanto, condicionan de manera importante
su participacién en el mercado laboral. El trabajo no remunerado
que llevan a cabo las mujeres de zonas rurales también incluye con
frecuencia la actividad agricola, la crianza de animales menores, el
recojo de lefia y el abastecimiento de agua. Las mujeres en edad de
trabajar dedican mas del doble de tiempo que los hombres a labores
domésticas no remuneradas, mas aln en las éreas rurales que en las
urbanas, y menos tiempo que ellos al trabajo remunerado.

Desigualdades de género en el mercado laboral rural

Aunque sean evidentes los avances registrados en las tGltimas décadas
en la insercién y desarrollo laboral de las mujeres rurales, persisten
importantes brechas entre ellas y los hombres rurales, asi como en
relacién con sus pares de las éreas urbanas. Esto sucede tanto en
niveles de participacién y ocupacién laboral como en tasas de desem-
pleo, segmentacién en los mercados laborales y calidad de empleo.

Para las mujeres, en la mayorfa de los paises de la regién, la tasa de
participacién es més alta en las areas urbanas que en las rurales (el
Estado Plurinacional de Bolivia, Ecuador y PerG son notables excep-
ciones). Por el contrario, en todos los paises, excepto en Brasil, la tasa
de participacién de los hombres es mayor en las éreas rurales que en
las urbanas; una de las causas principales es la temprana insercién al
mercado laboral (Cuadro A.6 del Anexo 1).

Los mercados de trabajo del Estado Plurinacional de Bolivia y Perd
son casos excepcionales en la regién. Las altas tasas de participacion,
tanto de las mujeres como de los hombres, se deberfan en parte al
predominio de la agricultura campesina, a la temprana salida de los
jévenes del sistema educativo y a la adecuada medicién del trabajo
por cuenta propia y del trabajo familiar no remunerado (CEPAL/OIT,
2016). En el otro extremo, la baja tasa de participacién registrada en
las mujeres rurales hondurenas podria ser resultado de una medicién
que no capta adecuadamente el trabajo de las mujeres campesinas en
actividad productiva (Weller, 2009).

Pese a las desventajas enunciadas previamente, las mujeres rurales
en varios paises de la regién han logrado importantes avances en el
mercado laboral durante los dltimos anos. Entre 2012 y 2017 la tasa
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de participacién de las mujeres rurales aumentd en 5 de 11 paises
con informacién disponible y comparable. Los paises en los que més
aumentd son Ecuador (16 p. p.), el Estado Plurinacional de Bolivia (6
p. p.) y Panamé (5 p. p.). En algunas naciones, sin embargo, la tasa de
participacién cayé (Paraguay y Perd). No obstante estos avances en la
tasa de participacion femenina en ciertos paises de la regién, la tasa
de ocupacién sigue siendo inferior a la de los hombres en las éreas
urbanas y rurales en todos los paises sin excepcion.

Por otra parte, las tasas de desocupacién rural suelen ser méas bajas
que las tasas urbanas. Esto se debe a que la sobreoferta o excedente
de mano de obra se expresa més en los flujos migratorios hacia las
ciudades y en los trabajos de baja remuneracién y menor cobertura
de proteccién social que en el desempleo abierto (OIT, 2014). La
oportunidad de acceder a un trabajo remunerado varfa con el ciclo
agricola, lo que incide en una mayor inactividad laboral en periodos de
baja demanda de trabajo. Ademas, los niveles de pobreza y los pocos
ahorros de los hogares no permiten periodos extensos de bisqueda
de un empleo con las caracteristicas deseadas. Esto obliga a apro-
vechar oportunidades de empleo por debajo del nivel deseado, o a
autogenerar una fuente de ingresos laborales que en las éreas rurales
es mas limitada que en las urbanas.

De los 15 paises con informacién disponible para 2017, solo en dos
de ellos (El Salvador y Costa Rica) las tasas de desocupacién rurales
resultan més altas que las urbanas. En Ecuador, Colombia y Reptblica
Dominicana las tasas de desocupacién urbanas duplican a las rurales.

Cabe destacar que las brechas en las tasas de desocupacién por area
geogréfica también se dan por género en detrimento de las mujeres y
son mas acentuadas en las areas rurales que en las urbanas en 9 de
los 15 paises con informacién. Las mayores brechas de género de las
tasas de desocupacion en el area rural se dan en Colombia (2,9 veces
mas), Guatemala (2,6 veces mas) y Honduras (8,7 veces mas). Todo
ello reflejarfa, una vez mas, los mayores problemas de las mujeres para
conseguir un empleo respecto a los hombres, que en muchos pafses
se agrava en las éreas rurales.

Mercados laborales segmentados y calidad de empleo

Los mercados laborales de la regién se caracterizan por una marcada
segmentacién. Esto limita la insercién laboral de las mujeres y las
concentra en algunas ramas de la actividad econémica. Los paises con
mayores tasas de participacién femenina en el area rural presentan,
al mismo tiempo, los mayores porcentajes de participacién femenina
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en el sector primario, compuesto principalmente por la agricultura vy,
en menor medida, por la pesca. En el Estado Plurinacional de Bolivia,
Ecuador, Paraguay y Per( la mayor parte de las mujeres rurales estan
ocupadas en la agricultura, mientras que en los demas pafses la acti-
vidad principal para ellas es el empleo rural no agricola (FAO 2019).
En algunos pafses como Costa Rica, El Salvador, México y Republica
Dominicana se ocupan en la agricultura menos de 20 % de las mujeres
rurales. Por el contrario, entre un 50 y 70 % de los hombres en el area
rural trabajan en la agricultura, con las excepciones de Costa Rica,
Reptblica Dominicana y Uruguay.

En algunos paises de América Latina aumenté considerablemente en
los Gltimos afios la participacién de las mujeres en la agricultura, como
consecuencia del trabajo asalariado de estas en la agroexportacién
de productos no tradicionales e intensivos de mano de obra y del
ntimero de explotaciones a cargo de las mujeres. Sin embargo, una de
las mayores inequidades de género en las areas rurales sigue siendo su
desigual acceso a la propiedad de la tierra y los medios de produccién.
Esto debido a mecanismos de mercado o a las costumbres patriarcales
que ocultan las legislaciones por el derecho a la herencia. Ademés,
las mujeres son responsables de explotaciones de areas menores y
peores condiciones de produccién y comercializacion (FAO, 2017).

El segundo sector que concentra un elevado ndmero de mujeres
rurales es el comercio, restaurantes y hoteles, sector asociado con
una alta incidencia de trabajos a tiempo parcial y salarios relativa-
mente bajos (OIT, 2016). Aunque en todos los paises la proporcién de
mujeres asalariadas es més baja en el empleo rural que en el urbano, su
magnitud entre los paises es heterogénea. En la mayorfa de los casos
oscila entre un tercio y dos tercios del total. Asimismo, la proporcién
de trabajadoras por cuenta propia es inferior en comparacién con los
hombres en la mayoria de las naciones.

Mas alléd de la segmentacién por ramas de actividad econdémica y
categorias ocupacionales, otro indicador clave que permite medir la
calidad del empleo es la informalidad. Més atin si se toma en cuenta
su incidencia como una de las caracteristicas mas persistentes y
preocupantes en los mercados laborales de América Latina y el Caribe
(OIT, 2018n). El empleo informal incluye a las personas ocupadas que,
por ley o en la préactica, no se encuentran sometidas a la legislacién
laboral nacional o que no tienen derechos a la proteccién social ni a
los beneficios laborales. Estas se pueden encontrar tanto en empresas
del sector formal e informal como en los hogares. Las normas inter-
nacionales distinguen entre empleo en el sector informal y empleo
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informal. El empleo en el sector informal es un concepto basado en
empresas y se define en términos de las caracteristicas del lugar de
trabajo. Por el contrario, el empleo informal es un concepto basado en
el puesto de trabajo y se define en términos de la relacién de empleo y
las protecciones asociadas con el empleo del trabajador. A diferencia
del concepto de sector informal referido a las unidades de produccién
como unidades de observacién, el concepto de empleo informal remite
a los puestos de trabajo como unidades de observacién (OIT, 2013a).

Seglin datos recientes elaborados por el Sistema de Estadisticas
Laborales para América Latina y el Caribe (SIALC) de la OIT, la tasa
de empleo informal total (agricola y no agricola) en América Latina en
2017 fue de 50,6 % para el total nacional, 44,6 % en las &reas urbanas
y 76,8 % en el érea rural.® Esto significa que las personas que habitan
en zonas rurales tienen cerca del doble de probabilidad de estar en
el empleo informal que quienes habitan en zonas urbanas. Como se
observa en el Cuadro 3.1, la principal diferencia con el area urbana
es que las unidades econdémicas del sector informal aportan més del
doble de empleo informal.

Cuadro 3.1. América Latina (16 paises): Componentes del empleo
informal por ambito geografico y sexo, 2017 (en porcentajes)

Trabajadores con empleo informal .
Trabaja-
Fuera del sector informal dores
con

. teI Enel empleo

sector

informal fs:r?ttl:: fil?llosg:'g formal
Nacional
Total 100,0 50,6 37,6 13,0 9,0 4,1 49,4
Hombres 100,0 51,0 40,8 10,2 9,2 1,0 49,0
Mujeres 100,0 50,2 331 17,0 8,6 85 49,8
Urbano
Total 100,0 446 31,7 12,9 9,0 S 55,4
Hombres 100,0 44,2 34,5 9,7 9,2 0,5 55,8
Mujeres 100,0 45,2 28,1 17,1 87 84 54,8
Rural

6  Estimacién basada en 16 paises: Argentina, Bolivia (E. P. de), Brasil, Chile, Colombia,
Costa Rica, Ecuador, El Salvador, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Panama,
Paraguay, Per(i, Republica Dominicana y Uruguay.
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jadores con empleo informal

Trabaja-
Fuera del sector informal dores
Enel el COIII
sector n el empleo
En el sector
informal sector formal
formal de hogares
Total 100,0 76,8 63,2 13,7 8,9 4,7 23,2
Hombres 100,0 75,9 63,8 12,1 9,4 2,7 24,1
Mujeres 100,0 788 61,9 16,9 8,0 8,9 21,2

Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina. Elaboracién propia.

Nota: Estimacion basada en 16 paises: Argentina, Bolivia (E. P. de), Brasil, Chile,
Colombia, Costa Rica, Ecuador, El Salvador, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua,
Panama, Paraguay, Peru, Republica Dominicana y Uruguay.

En el érea rural, més que en el area urbana, los empleadores y traba-
jadores por cuenta propia, asi como los asalariados de unidades de
produccién informales no registradas (ya sea por su escasa dotacién
de capital o pequefa escala de operaciones), tendrfan més dificul-
tades de alcanzar volimenes de produccién suficientes y un adecuado
nivel de productividad.

La proporcién de empleo informal de las areas rurales, tanto para
hombres como para mujeres, es 1,7 veces mayor que en las areas
urbanas. El empleo informal en el sector formal representa cerca del 9 %
del total del empleo en el drea urbana y rural. En estos casos, las causas
principales de la informalidad son el incumplimiento o desconocimiento
del marco normativo, la escasa fiscalizacién y la debilidad institucional.

Al desagregar por categorfa ocupacional (Cuadro 3.2), con excepcion de
los trabajadores familiares auxiliares que, por definicién, son informales,
las mayores tasas de informalidad corresponden a los trabajadores por
cuenta propia: 79,5 % en el érea urbana y 87,4 % en el érea rural. Esto
se corresponde con los altos niveles de informalidad de las mujeres
en esta categorfa, que incluso llegan a ser mayores que su contraparte
masculina en ambas éreas geogréficas. Asimismo, los indices de empleo
informal de los asalariados rurales, tanto en hombres como en mujeres,
estan cerca del doble de los del area urbana.

Si tomamos en cuenta, como vimos anteriormente, que en los
mercados laborales rurales hay una relativa mayor presencia de traba-
jadores por cuenta propia e, inversamente, el empleo asalariado es
mayor en las éreas urbanas que en las rurales, los altos porcentajes de
empleo informal en estas categorias en el area rural explican el mayor
porcentaje de empleo informal en esta drea respecto a la urbana.
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Asf, las oportunidades de las mujeres de lograr autonomia y acceso a
empleo son menores que las de los hombres, situacién que se agudiza
en el mundo rural a causa de los patrones sociales y culturales patriar-
cales que condicionan diversas formas de discriminacién por motivos
de género. Esta compleja y dificil realidad de la mujer rural plantea una
serie de desafios que deben ser abordados en diferentes espacios y
niveles: el hogar, la comunidad, la escuela, el trabajo y demds ambitos
de toma decisiones de politica a escala local, nacional e internacional.
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4. ;Qué esta detras de las brechas?

La seccién previa ha mostrado las brechas en ingresos laborales que
resultan después de incorporar al andlisis una serie de factores obser-
vables (edad, educacién, presencia de nifios en el hogar, condicién
de ruralidad, formalidad, ocupacién, sector econémico, etc.). Estos
factores aclaran en parte la situacién, pero atn persisten brechas que
no pueden ser explicadas desde ese contexto y que obedecen a otros
motivos que la literatura se ha ido encargando de analizar en afos
recientes.

En este capitulo se ofrece primero una revisiéon exhaustiva de la litera-
tura sobre los diversos factores no observables que estén detrés de las
brechas de género en ingresos laborales. Posteriormente se presenta
una discusién sobre un factor que viene ganando importancia dentro
del andlisis de género: la relacién entre participacién laboral femenina
y las labores de cuidado (o, de manera més general, las responsabili-
dades domésticas).

4.1 Los factores no ohservables

A partir de trabajos recientes de la literatura econémica en torno a
los factores no observables detrés de las brechas salariales de género
y al tratamiento diferenciado con respecto a las mujeres en América
Latina, hemos sintetizado los estudios en tres grandes grupos que se
retroalimentan:

1. Los estereotipos: presencia de diversos tipos de sesgos
cognitivos y discriminacién;

2. Los comportamientos: aspiraciones, habilidades de negocia-
cién y aversidn al riesgo;

3. Las normas sociales: divisién sexual del trabajo y nuevos
arreglos familiares.

Cada vez es més aceptada la idea de que la cultura incide en el desa-
rrollo econdémico de la sociedad. Se entiende por cultura el conjunto
de valores, creencias y preferencias compartido por un grupo social
y que puede afectar el comportamiento individual (Mokyr, 2016). La
cultura define, consciente o inconscientemente, nuestras ideas sobre
el mundo, y en ellas pueden existir diversos sesgos cognitivos. De la
tipificaciéon de esas ideas sobre el comportamiento que se espera de
un determinado grupo de personas surgen los estereotipos, los cuales
pueden disminuir la efectividad de politicas disefiadas para aumentar
la equidad de género. Por ejemplo, Le Barbanchon y Sauvagnat (2018)
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muestran que, a pesar de la promulgacién de la ley de paridad en la
presentacién a cargos electivos en Francia, los sesgos de los votantes
(medidos por la existencia de una brecha salarial en la regién) hicieron
que los partidos politicos postulasen menos mujeres en esas regiones.

Asi, cuando se actiia en funcién de sesgos los resultados pueden ser
discriminatorios. La discriminacién, a su vez, tiene efectos directos e
indirectos que afectan tanto el comportamiento individual como las
normas sociales. La poca expectativa de rendimiento de un colectivo
hace que efectivamente las personas pertenecientes a ese colectivo
actden por debajo de sus posibilidades y capacidades. Esto disminuye
el bienestar de ese grupo y, en consecuencia, el bienestar general
(Dalton y otros, 2014).

Babcock y Laschever (2003) encuentran que hasta un 10 % de la
brecha salarial de género puede ser explicada por la supuesta falta de
habilidad de las mujeres para negociar. Esta situacién preserva, eviden-
temente, situaciones de inequidad laboral y econémica (Babcock y
Laschever, 2003; Bowles y otros, 2007; Bowles y Babcock, 2008). Las
mujeres tienden a ser més reacias al riesgo que los hombres (Borghans
y otros, 2019); sin embargo, Sapienza y otros (2009) muestran que
a iguales niveles de testosterona, hombres y mujeres presentan
similares niveles de aversién al riesgo financiero. Si se espera que las
mujeres sean peores negociadoras, ellas efectivamente negociaran de
ese modo. No por falta de capacidades, sino para evitar la penaliza-
cién social.

Otro aspecto susceptible a los sesgos y estereotipos tiene que ver con
la divisién sexual del trabajo (conocida como «oles de géneroy), la
cual determina muchas veces el acceso, uso y control de los recursos,
tanto en el conjunto de la sociedad (espacio publico) como al interior
de la familia (espacio privado). Aunque las mujeres participen en el
mercado laboral se espera que sean ellas las principales responsables
de las tareas domésticas y el cuidado de personas dependientes.
Mientras que de los hombres que se ocupan de las mismas tareas
se supone que sean los responsables del sustento econdmico de las
familias. El andlisis desde la perspectiva de género sirve para identi-
ficar y cuestionar la desigualdad, la discriminacién y la exclusién de las
mujeres en diversas esferas de la sociedad.

Una extensa literatura muestra los riesgos de penalizacién por
maternidad. En el caso de los hombres se refleja en una prima por
paternidad, lo que exacerba las brechas salariales de género (Weeden
y otros, 2016). Por su parte, Goldin (2014) documenta que las mujeres
con hijos trabajan 24 % menos que hombres y mujeres sin hijos, y
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escogen ocupaciones y sectores diferentes a los que eligen los
hombres. De hecho, el estudio hecho por Caldwell y Oehlsen (2018)
sobre la «gig economy» (conductores de Uber y Lyft) revela que la elas-
ticidad de ingreso de las mujeres jévenes sin hijos es mayor que la de
otros grupos demogréficos (duplica a la de los hombres).

En buena medida, el impacto de los sesgos en las brechas salariales
ha hecho que el crecimiento econémico de América Latina durante
la década del 2000 no se haya traducido en mayor participacién de
las mujeres. Por el contrario, Gasparini y Marchionni (2015) encuen-
tran que la baja participacién de las mujeres en el mercado laboral
se ha desacelerado debido, sobre todo, a la salida del mercado de
las mujeres casadas, al bajo nivel educativo y a contextos laborales
mas vulnerables condicionados por el crecimiento econémico (traba-
jadoras secundarias). En Chile, Berniell y otros (2019) revelan que la
probabilidad de tener un trabajo informal para las mujeres aumenta
luego de nacido el primer hijo, con los subsiguientes costos en
términos de proteccidn social, salarios y acumulacién de habilidades.
Se estima incluso que, si no fuera porque el aumento de la informa-
lidad mitiga el efecto negativo de la maternidad sobre las mujeres, el
impacto serfa de un 23 % en lugar del 17 % observado. Resultados
similares han sido detectados en gran parte del mundo desarrollado y
en desarrollo (Agtiero y otros, 2017; Grimshaw y Rubery, 2015).

Mencién aparte merecen las decisiones que toman las personas antes
de insertarse en los mercados de trabajo. En Colombia se encontrd,
entre recién graduados, que el tipo de ocupacién elegida explica entre
3y 4 % de la brecha salarial al inicio de la carrera, cuando ain los
ascensos, la experiencia y las interrupciones en la carrera laboral no
tienen incidencia (Cepeda-Emiliani y otros, 2014). En la misma linea
se ha identificado para las economias en desarrollo que la eleccién de
carreras por parte de las mujeres incorpora las decisiones de mater-
nidad y deseos de mantener una familia (Agliero y otros, 2017).

El Gréafico 4.1 presenta el diagrama de factores no observables que
explican los peores resultados de las mujeres en el mercado de
trabajo. Las secciones siguientes de este capitulo expanden la revisién
de la literatura.
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Grafico 4.1. Factores no observahles detras de las brechas
de género en ingresos lahorales

. Comportamiento
Estereotipos individual

» Sesgos
» Discriminacion

» Falta de aspiraciones
» Actitudes frente al riesgo
» Negociacién

Normas sociales
» Nuevos arreglos
familiares

» Matrimonio y
fecundidad

Estereotipos

En un mundo cada mes més dindmico, plural y veloz, necesitamos
consultar diversas fuentes de informacién para la toma de decisiones.
Lo ideal es buscar aproximaciones efectivas y de facil interpretacién
que generen predicciones de buena calidad. Sin embargo, algunas
veces una aproximaciéon simple identifica y clasifica de manera nega-
tiva a personas pertenecientes a grupos desfavorecidos, aun cuando
la intencién inicial haya sido la bisqueda de equidad. Puede existir
entonces una inconsistencia formal entre simplicidad y equidad que se
traduce en una reduccién de utilidad para los grupos desfavorecidos
y, por lo tanto, en un menor bienestar general. La simplicidad puede
transformar la desventaja en sesgo contra el grupo desfavorecido y
configurar, de esta manera, una forma de discriminacién estadistica
(Kleinberg y Mullainathan, 2019).

Sesgos cognitivos. Durante los afios 60, Philip Goldberg detectd que
las mujeres evaluaban los trabajos escritos por hombres de manera
maés positiva que los escritos por mujeres. De ahi en adelante se han
realizado numerosas investigaciones sobre la manera en que hombres
y mujeres valoran el trabajo de sus pares (Ellsberg, 1961; Goldberg,
1968). Sarsons (2017) ha documentado este efecto entre médicos
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cirujanos en Estados Unidos. Sefala, por ejemplo, que si a una médica
cirujana se le muere un paciente en el quiréfano, de ahf en adelante
sus colegas le enviaran menos pacientes. En cambio, si un médico
cirujano pasa por un caso idéntico, los pacientes referidos llegarén al
mismo ritmo que antes.

Asimismo, Carlanay otros (2017) encuentran que las recomendaciones
de los profesores de educacién secundaria italiana con respecto a la
orientacién académica de sus alumnos (continuar en la academia o
elegir un programa de orientacién vocacional, VET) estan sesgadas por
el género y procedencia de los estudiantes (nativos vs. inmigrantes). A
pesar de las altas capacidades de los estudiantes inmigrantes, se les
sugiere continuar con programas VET en lugar de optar por una carrera
académica. En América Latina, un estudio reciente muestra sesgos de
género que disminuyen la confianza de las nifas en materias logicas
como mateméticas, lo que puede explicar la subrepresentacién feme-
nina en carreras de este rubro (Edo, Gasparini y Marchionni, 2018).

Discriminacién. Los estudios de auditorfa, muy tiles para detectar
précticas discriminatorias de los empleadores en la contratacién,
consisten en emplear curriculos ficticios de hombres y mujeres con
iguales caracteristicas de capital humano (educacién, experiencia y
otras) para postular a oportunidades de empleo. Una vez enviadas
dichas postulaciones, las diferencias de tasas referidas a las invita-
ciones a entrevistas recibidas por hombres y mujeres evidencian, al
menos de modo parcial, signos de discriminacién. Aun cuando la
calificacién académica, la experiencia laboral y las caracteristicas de
personalidad asociadas con productividad eran iguales entre ambos
sexos, los hombres recibfan mayores oportunidades. Este tipo de
estudios han sido aplicados en diferentes partes del mundo, varios
de ellos en América Latina, con resultados similares (Bravo y otros,
2007, Galarza y Yamada, 2014). Con esta metodologia también se ha
podido constatar que las mujeres casadas y sin hijos, en edad fértil
y de personalidad ambiciosa, competitiva y dominante (caracteris-
ticas que suelen estar asociadas con mayor productividad) sufren
discriminacién en la contratacién. Esto serfa indicativo de que los
empleadores se basan en estereotipos de género para sus decisiones
de contratacién (Weichselbaumer, 2004; Becker y otros, 2019)

Comportamiento

Una extensa literatura en diversas areas demuestra que los grupos
discriminados tienden a tomar peores decisiones (Carlana y otros,
2017; Dalton y otros, 2014; Genicot y Ray, 2017). El problema no
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serfa tan grave si no acarreara, ademas, consecuencias que afectan
la igualdad, el bienestar general y el crecimiento econémico de las
mujeres. Asimismo, el rendimiento académico de los grupos discrimi-
nados se encuentra determinado por el grado de cohesidén social de
su ambiente (La Ferrara y Devarajan, 2019).

Aspiraciones. La falta de aspiraciones de grupos minoritarios no
solo es causa sino consecuencia de los sesgos en contra de esos
grupos (Dalton y otros, 2014; Genicot y Ray, 2017). Esta situacién
podria incluso tener efectos sobre el crecimiento econémico. En
India, las mujeres en cargos electivos han demostrado ser menos
corruptas, mas pacientes y méas eficaces en la ejecucién de obras de
infraestructura que los hombres (Baskaran y otros, 2018). A la hora
de tomar decisiones, se da también el caso de que las personas sean
discriminadas por su nivel econémico. Esto hace que las personas
mas pobres realicen un menor esfuerzo y, por lo tanto, se obtengan
menos logros (Dalton, Ghosal y Mani, 2014). Por ejemplo, en el
sistema educativo italiano, los nifios inmigrantes de alto rendimiento
en el sistema escolar tienen menos aspiraciones que los estudiantes
nativos (Carlana, La Ferrara y Pinotti, 2017), lo que también se traduce
en peores logros.

Genicot y Ray (2017) desarrollan una teorfa de aspiraciones social-
mente determinadas y relacionan de manera bidireccional la
interaccién de esas aspiraciones con el crecimiento econdémico y
la desigualdad, donde aspiraciones, ingreso y su distribucién evolu-
cionan en conjunto. Los autores muestran que las aspiraciones mode-
radamente por encima del nivel de vida actual de un individuo tienden
a fomentar la inversién y, por lo tanto, inciden positivamente en el
crecimiento econémico, mientras que las aspiraciones mas elevadas
pueden conducir a la frustracién. En todo caso, los resultados sobre
desigualdad no son concluyentes.

Habilidades de negociacién. Investigaciones en Estados Unidos
muestran que las mujeres negocian menos que los hombres, por lo
que terminan aceptando salarios més bajos y ello hace que se profun-
dice la brecha de género (Babcock y Laschever, 2003). En Perd, se
encontrd que, en los procesos de bisqueda de empleos, las mujeres
tienen expectativas salariales, en promedio, 7 % inferiores a las de
los hombres, pese a tener las mismas cualificaciones para el trabajo
(Moreno y otros, 2012).

Las causas por las que las mujeres no negocian obedecen a dos
motivos principales. En primer lugar, tienden a ser penalizadas
socialmente cada vez que asumen estereotipos masculinos como,
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por ejemplo, negociar para si mismas un salario mas alto (Bowles y
otros, 2007). No obstante, el costo social de negociar mejores salarios
es menor en empresas con mayor representaciéon femenina (Bowles
y Babcock, 2008). Asimismo, si las mujeres negocian en representa-
cién de un colectivo, el costo social disminuye (Carli y otros, 1995;
Eagly y Johnson, 1990; Ridgeway, 1982; Bohnet, 2016). Otra estrategia
para evitar el sesgo es utilizar la validacién externa de la solicitud y la
comparacién con el salario ofrecido por la anterior empresa (Babcock
y Laschever, 2003; Bowles y Babcock, 2008).

En segundo lugar, las mujeres son percibidas como malas negocia-
doras cuando se entiende la negociacién como un juego de suma
cero, en oposicidn a un juego colaborativo (Sambuco y otros, 2013).
Todavia, en muchos d&mbitos de la sociedad, se suele ser més tolerante
frente al error masculino que ante el error femenino, lo cual influye en
las actitudes de cada género con respecto al riesgo y la ambigtiedad
(Ellsberg, 1961).

Aversién al riesgo. Las revisiones de literatura permiten concluir con
claridad que las mujeres son més reacias al riesgo que los hombres
en entornos de baja incertidumbre, pero cuando la incertidumbre se
incrementa las diferencias en la aversién al riesgo entre hombres y
mujeres tienden a desaparecer. En contraste, las mujeres pueden lidiar
mejor con la ambigliedad que los hombres, pero solo cuando ella es
moderada. Cuando los niveles de ambigiiedad son mayores ya no se
encuentran diferencias entre hombres y mujeres (Borghans y otros,
2009). Es un hecho que, en ambitos financieros, las mujeres son méas
reacias al riesgo que los hombres (Byrnes y otros, 1999) y, a la vez,
la mayor exposicién a la testosterona se encuentra asociada con un
menor nivel de aversidn al riesgo, lo cual influye tanto en el compor-
tamiento de mujeres como de hombres (Sapienza y otros, 2009). Las
personas con altos niveles de testosterona y baja aversién al riesgo
tienden a elegir carreras mas arriesgadas en finanzas, independiente-
mente de su género.

Normas sociales

La divisién sexual de tareas al interior del hogar y el control de los
recursos cambian con el tiempo y de una sociedad a otra. Aln existen
sociedades donde, por ejemplo, al primer hijo de la familia se le
asignan més recursos que a los siguientes. En contextos de pobreza el
orden de nacimiento de los hijos (y su género) pueden ser fundamen-
tales para determinar las inversiones que los hogares hacen en ellos y,
por lo tanto, en su futuro (Brown y otros, 2018).



0IT / América Latina
y el Caribe 4. ;Qué esta detras de las brechas salariales?

Seglin su identificacién de género, cada grupo asume diferentes
decisiones sobre el matrimonio y la fecundidad. Mientras los hombres
toman decisiones sobre adquisicién de capital humano sin reparar
en sus habilidades, las mujeres sopesan sus propias habilidades y
la consecuente postergacién de la fertilidad que implica adquirir
capital humano. Si se pospone el matrimonio, en promedio, las
mujeres tienden a ganar més (Zhang, 2019). La misma racionalidad
implicita es encontrada por Adams y Andrews (2018) en un trabajo
sobre preferencias parentales en torno a la educacién y matrimonio
de hijas adolescentes en India. Los padres de la novia consideran que
la probabilidad de conseguir un partido de alta calidad se incrementa
con la educacién de la joven. Si bien la familia prefiere esperar a que la
hija cumpla 18 afios para el matrimonio, la probabilidad de conseguir
un buen partido decrece con los aflos una vez que ella abandona el
sistema educativo.

Una creciente literatura viene detectando que los costos laborales de
la maternidad a escala mundial son altos. El nacimiento de un hijo trae
costos laborales a las madres (en salarios, trabajo a tiempo parcial y
formalidad) que no se recuperan en el tiempo. Por ejemplo, Berniell
y otros (2018) analizan el efecto que tiene el rol de las mujeres como
proveedoras de cuidado y, en particular, el nacimiento del primer
hijo sobre el mercado laboral femenino en Chile durante 2002-16.
En ese tiempo hubo un impacto fuerte, negativo y persistente para
las mujeres que afecté en 17 % su participacion laboral. A diferencia
de los paises escandinavos, donde luego de la maternidad aumenta
la probabilidad de conseguir un empleo publico, en Chile crecié la
probabilidad de conseguir un empleo informal con los subsiguientes
costos en términos de proteccién social, salarios y acumulacién de
habilidades.

Nuevos arreglos familiares. Aumentar la flexibilidad laboral de los
padres al momento del nacimiento de sus hijos tiene efectos posi-
tivos sobre su bienestar, ya que disminuye tanto la probabilidad de
internacién en los primeros seis meses de vida como la necesidad de
antibidticos y medicamentos para la ansiedad de la madre. Este es el
resultado de las reformas en Suecia que transformaron los beneficios
de los padres de recién nacidos a partir del afio 2000. Primero se esta-
blecié una licencia parental de un mes a salario completo como incen-
tivo a la permanencia de los padres en el hogar. En 2012 se impulsé un
cambio en el sistema que permitia tomar 30 dias adicionales a salario
completo durante el primer afio de vida del hijo. Luego de una semana
de implementada la reforma, se aprecié un incremento en la toma de
la licencia por parte de los padres. El impacto de la politica se hizo
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aln més fuerte en familias donde la madre tenfa un pasado médico
complicado. El programa logré que las familias obtuvieran un mayor
apoyo precisamente durante los dfas en que la presencia del padre en
el hogar resulta fundamental. Asimismo, se observd una reduccién en
la probabilidad de internacién médica de las madres y de los nifos en
los primeros seis meses de vida. También un descenso en el uso de
antibiéticos y medicamentos para la ansiedad en las madres, espe-
cialmente en los tres primeros meses luego del parto. Estos efectos se
intensificaron en casos donde las madres tuvieron un historial clinico
complicado (Persson y Rossin-Slater, 2019).

Estos resultados muestran que la presencia de los padres en el hogar
durante los primeros meses de vida del nifio mejora la salud y el
bienestar de las madres. Se crefa que la probabilidad de que los padres
tomaran la licencia seria mayor en aquellos casos donde el hogar no
contara con otros familiares para hacerse cargo de los cuidados del
nino. Sin embargo, existe igual probabilidad de tomarla para padres
con o sin familiares presentes.

Uno de los enigmas contemporéneos en materia de inequidad es por
qué las diferencias salariales entre género y familia han sido tan persis-
tentes. Weeden y otros (2016) argumentan que las creencias culturales
acerca de los rasgos «naturales» de hombres y mujeres conducen a
brechas persistentes en cuanto al género y al estado de los padres,
y en comportamientos y resultados relevantes para el salario. Desde
los afios 90 hasta mediados de la década del 2000, la brecha en las
largas horas de trabajo entre madres y padres siguié siendo la mas
extrema. Las brechas de género y estado de los padres en las horas
de trabajo a tiempo parcial han sido menos resistentes al cambio,
aunque la proporcién de madres que todavia trabajan a tiempo parcial
es mucho mayor que la de mujeres sin hijos, de los padres o de los
hombres sin hijos.

Matrimonio y fecundidad. Las mujeres con hijos trabajan, en
promedio, 24 % menos horas que los hombres o muijeres sin hijos.
Este factor condiciona la flexibilidad de la ocupacién femenina. Un afio
después de tener a su primer hijo, las mujeres terminan trabajando,
en promedio, 17 % menos horas que antes de ser madres (Goldin,
2014). Becker (2018) analiza de forma comparada y a escala global la
dimensién econdémica de las restricciones sobre la sexualidad feme-
nina y encuentra que la ausencia paterna en la crianza de los hijos es
un hecho frecuente en las sociedades pastorales. La dependencia del
pastoreo de ganado favorece la adopcién de costumbres y normas
que restringen la libertad sexual de las mujeres. Al evaluar el efecto
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causal se advierte que es la ausencia masculina, més que la domina-
cién masculina, lo que explica las restricciones sobre la sexualidad
femenina. La autora recomienda empoderar a las mujeres mediante el
aumento de su control sobre los recursos del hogar.

A partir de datos provenientes de Portugal durante 2004-08, Lopes
(2018) estudia la decisién de las mujeres de postergar la maternidad en
funcién de la extensién de los contratos laborales. La muestra analiza a
mujeres de entre 23 y 50 afios, tiempo en el que se consideran fértiles
y activas en el mercado laboral. Mediante el desarrollo de un modelo
estructural se describe la dindmica de las decisiones de las mujeres
con respecto a su fertilidad y su participacién en el mercado de trabajo
durante el ciclo de vida. La primera evidencia es que las decisiones de
maternidad se encuentran condicionadas por la vida de pareja, mien-
tras que las decisiones laborales dependen del salario y la duracién
del contrato. Existe una fuerte preferencia por la maternidad cuando
las mujeres estan en un empleo estable y una mayor tasa de fertilidad
frente a contratos laborales permanentes. Asf, una mayor incertidumbre
laboral tiene fuertes repercusiones sobre la tasa de fecundidad. Por
ejemplo, se advierte un incremento de los nacimientos cuando la madre
se encuentra ocupada: de 63 a 73 %. El incremento de la fecundidad se
explica principalmente por el nimero de hijos por madre, debido a que
el nimero de madres con un solo hijo ha descendido a 4 %.

Un resultado reciente (Folke y Rikne, 2019tbc) reporta resultados
desalentadores para las interacciones intramaritales y el progreso
laboral femenino. En Suecia, el ascenso laboral (ser nombrado gerente)
o un triunfo politico (ganar una alcaldia o un sitio en el parlamento)
estad asociado con incrementos importantes en las tasas de divorcio
para las mujeres, pero no para los hombres.

4.2 El cuidado no remunerado y la participacion
laboral

Segln la Conferencia Internacional de Estadisticas del Trabajo, el
cuidado directo o indirecto, remunerado o no, se considera trabajo.
Por ello, se trata de un elemento fundamental para establecer politicas
de justicia social y equidad de género.

El grueso del trabajo de cuidado en todo el mundo es realizado por
cuidadoras y cuidadores no remunerados, en su mayoria mujeres y
ninas pertenecientes a grupos socialmente desfavorecidos. (OIT,
2018l). Con frecuencia, estos factores limitan su acceso al mercado
laboral por falta de sustituto para las tareas que realizan a diario.
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Los cambios sociodemogréficos incrementan la necesidad de
cuidados. En los préximos anos habréd mas adultos mayores de 65
anos y menos jévenes de 15 a 24 afos en América Latina y el Caribe.
La proporcién de adultos de més de 65 afos se esta incrementando
en la poblacién total y, en 2100, podria representar mas del 30 % de
la poblacién total contra menos del 10 % en 2020. Por otro lado, la
poblacién en edad de trabajar, de 15 a 65 anos, representd, en 2015,
casi 70 % de la poblacidn total cuando, en 2100, nada mas represen-
tard 55 % (UN, 2017). Estas tendencias demogréficas van a influir en la
necesidad de provisién de servicios de cuidado.

Por otro lado, el rol tradicional de la familia evoluciona y las mujeres
se insertan cada vez mas en el mercado laboral. Con todo y las impor-
tantes brechas persistentes, continGa aumentando la necesidad de
una economia del cuidado institucionalizada, aun cuando tradicional-
mente las mujeres son las cuidadoras de las personas y del hogar, y su
actividad remunerada lleva a una indisponibilidad de tiempo para las
actividades de cuidado no remuneradas.

La situacion del cuidado no remunerado

La economia del cuidado se esté institucionalizando cada vez maés,
pero las mujeres siguen siendo las que proveen la mayor parte del
trabajo de cuidados no remunerado. A escala mundial, la distribucién
del trabajo no remunerado al interior de los hogares continta siendo
profundamente desigual: las mujeres realizan casi cuatro quintos del
total de trabajo de cuidado no remunerado. Se considera la provisién
de servicios de cuidado no remunerados como la barrera més impor-
tante en la entrada de las mujeres al mercado laboral.

En América Latina la situacién es la misma, tanto en la tendencia
como en la brecha. Si bien no se levanta informacién sobre el uso
del tiempo de hombres y mujeres para cuantificar temporalmente el
trabajo no remunerado en todos los paises de la regién, la informacién
disponible marca una brecha de género muy importante. En los paises
donde se dispone de informacién, las mujeres son las que pasan la
mayor parte del tiempo en el trabajo no remunerado y los hombres
en el trabajo remunerado. Pese a los avances en términos de corres-
ponsabilidad masculina en el hogar y de participacién laboral de las
mujeres, todavia estamos lejos de llegar a la paridad. Los roles tradi-
cionales en el trabajo doméstico y la crianza de los hijos son asumidos
en su mayoria por las mujeres (Cuadro 4.1).
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Cuadro 4.1. América Latina (11 paises): Promedio de tiempo
dedicado a quehaceres domésticos y cuidadoes no remunerados
durante la semana en el hogar, segiin sexo (horas y porcentaje)

I T T T T

Horas 15,2 49,3 64,5
Argentina 2013

Porcentaje 23,6% 76,4% 100,0%

Horas 10,1 25,3 35,4
Brasil 2018

Porcentaje 28,6% 71,4% 100,0%

Horas 16,8 41,1 57,9
Chile 2015

Porcentaje 29,0% 71,0% 100,0%

Horas 16,3 22,1 38,3
Colombia 2017

Porcentaje 42,4% 57,6% 100,0%

Horas 14,2 41,2 55 3
Costa Rica 2017

Porcentaje 25,6% 74,4% 100,0%

Horas 12,3 52,6 64,9
Ecuador 2012

Porcentaje 18,9% 81,1% 100,0%

Horas 6,0 51,6 57,6
Guatemala 2018

Porcentaje 10,4% 89,6% 100,0%

Horas 20,2 68,5 88,7
México 2014

Porcentaje 22,8% 77,2% 100,0%

Horas 15,0 51,9 66,9
Paraguay 2016

Porcentaje 22,4% 77,6% 100,0%

Horas 20,0 54,7 74,7
Perii 2010

Porcentaje 26,8% 73,2% 100,0%

Horas 14,8 38,5 58,3
Uruguay 2013

Porcentaje 27,8% 72,2% 100,0%

Fuente: Encuestas de uso del tiempo disponibles en los paises de América Latina y el
Caribe (ver Anexo 1). Elaboracién propia.

Nota: Se toma en cuenta el trabajo doméstico y de cuidado realizado para el propio
hogar, sin considerar las actividades productivas para el auto consumo del hogar. Los
datos se refieren al promedio de la suma de las horas destinadas al trabajo doméstico y
de cuidado de todos los miembros del hogar. Las edades iniciales de los miembros del
hogar varfan por pafs: Argentina (18 afios); Brasil, Paraguay y Uruguay (14 afios); Chile,
Costa Rica, Ecuador, México, Guatemala y Peru (12 afios); Colombia (10 afos).

La principal barrera para que las mujeres participen en el mercado
laboral es la carga de trabajo no remunerado. En 2018, 42,4 % de las
mujeres en edad de trabajar declaré no estar buscando trabajo o no
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estar disponibles para trabajar a causa del empleo no remunerado. Los
hombres en esta condicién apenas alcanzaron el 5,2 % (OIT, 2018I).
La mayor dedicacién a las tareas de cuidado de las mujeres sucede
incluso cuando estan ocupadas en el mercado de trabajo. Esto da
lugar a inserciones laborales més precarias o inestables como forma
de conciliar las responsabilidades familiares con las obligaciones del
trabajo remunerado. Por ejemplo, los datos para Argentina muestran
que, mientras la brecha de género en las tasas de participacién en las
tareas del cuidado de los miembros del hogar es de solo 7,5 puntos
porcentuales entre los asalariados formales, aumenta a casi 20 puntos
porcentuales en el caso de los asalariados informales. De modo que
las mujeres enfrentan una pobreza de tiempo que marca barreras
significativas en su autonomia econémica, a la vez que acarrea limita-
ciones de ingresos para los hogares (Lupica, 2015).

La opinién de hombres y mujeres sobre la dedicacién femenina
al trabajo doméstico presenta unos patrones interesantes. En
una encuesta desarrollada por Gallup en asociacién con la OIT, se
encuentra que en América Latina y el Caribe, 71 % de los hombres
manifiestan querer que las mujeres participen en el mercado laboral,
pero solo la mitad de ellos (36 %) estéd de acuerdo con que ellas se
dediquen exclusivamente al trabajo remunerado fuera del hogar. Esto
tiene que ver con el rol cultural que se ha atribuido a las mujeres como
cuidadoras de personas y de hogares, pero también esté vinculado
con la falta o insuficiencia de servicios institucionalizados de cuidado
(OIT y Gallup, 2017).

Asi, en bisqueda de flexibilidad, las mujeres tienden a tomar empleos
en inferioridad de condiciones frente a los hombres y con un poder
de negociacién menor. Empleos cuyos horarios o fechas de los entre-
gables son mas rigidos resultan menos amables para la participacién
femenina (Blau y Kahn, 2017; Goldin, 2014). Por ello, no sorprende
advertir las diferencias de género en el margen intensivo de la oferta
laboral. Mientras hay predominancia masculina en los trabajos a
sobretiempo (60 horas semanales 0 mas), existe predominancia feme-
nina en el trabajo a tiempo parcial (menos de 30 horas de trabajo
semanal) en la mayorfa de paises de la regién (Gréficos 4.2 y 4.3).



0IT / América Latina
y el Caribe 4. ;Qué esta detras de las brechas salariales?

Grafico 4.2. América Latina: Proporcidn de personas que trabhajan
60 o mas horas semanales (ocupacion principal), 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

Grafico 4.3. América Latina: Proporcion de personas que trabhajan
30 o menos horas semanales (ocupacién principal), 2017
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017 (ver Anexo 1).
Elaboracién propia.

La evolucién reciente de estos datos, sin embargo, da senales que
pueden interpretarse con moderado optimismo. Evidencia para Pert
indica que, desde el afo 2001, la proporcién de trabajadores, hombres
y mujeres, que dedica 60 horas semanales o més a su empleo principal
ha venido en descenso. Esto implicard en el mediano plazo mejoras en
la salud de los trabajadores y en el reparto de las tareas domésticas. Para
esto ultimo valdria la pena acompanar estos cambios en la oferta laboral
con mayores incentivos hacia la transformacién cultural que lleve a una
convivencia més equitativa entre hombres y mujeres (Grafico 4.4).
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Grafico 4.4. Peri: Proporcion de la PEA ocupada que trabaja 60 o
mas horas semanales (ocupacion principal), 2001-2018
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Fuente: INEI - Encuesta Nacional de Hogares, 2001-2018. Elaboracion propia.
Nota: Se considera trabajadores de 15 a més afios: empleadores, empleados
(incluyendo obreros) y autoempleados.

La carga del trabajo no remunerado hacia las mujeres afecta no
solamente su participacién en el mercado laboral. También tiene
incidencia en la calidad de empleo: las mujeres con responsabilidades
de cuidado son mas propensas a ser autoempleadas, trabajar en la
economia informal y no contribuir a la seguridad social, en compara-
cién con las mujeres sin responsabilidades de cuidado no remunerado
(OIT, 2018I). Asimismo, la evidencia demuestra que las tasas de parti-
cipacién laboral son mas altas para mujeres con familias en paises
donde hay mayor presupuesto para servicios de primera infancia,
cuidado de corto y largo plazo, y prestaciones de maternidad, disca-
pacidad, enfermedad, entre otros (OIT, 2019a).

(continua...)
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La participacion laboral femenina

En 2017, la tasa de participacién de las mujeres (50,3 %) en América
Latina estuvo 25 puntos porcentuales por debajo de la tasa de
participacién masculina (75 %). En el conjunto de paises que forman
México y América Central, esta brecha fue mayor: alcanzé los 35
puntos porcentuales. La participaciéon laboral muestra patrones claros
que guardan relacién con el ciclo de vida de las personas. En toda
América Latina las tasas de participacién mas altas se corresponden
para los hombres de edad media (es decir, entre 25 y 44 afios) y regis-
tran valores que se sitlian por encima del 90 %. Por el contrario, las
tasas de participacién mas bajas se presentan entre las mujeres més
jévenes (15-24 afios) y entre aquellas que superan los 45 afios. Para el
resto de grupos de edad se observa més heterogeneidad entre pafses.

Otro fendémeno comin a todos los pafses latinoamericanos es el
aumento en la tasa de participacién de las mujeres en los dos Gltimos
anos, particularmente de las mujeres en edad media (25-44 afios). Si
bien alin no existe evidencia de que esta tendencia vaya a perma-
necer en el futuro, este aumento reciente podria estar apuntando a
un comportamiento contraciclico de la participacién laboral femenina
consistente con el denominado «efecto del trabajador adicional». De
este modo, durante periodos de recesién las mujeres ingresan en
mayor medida al mercado laboral con el objetivo de hacer frente a la
caida de ingresos del hogar asociada a contextos recesivos. Se trata de
un fenémeno que se ha observado en varios paises de América Latina
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durante distintas crisis econémicas como, por ejemplo, en la recesiéon
que sufrié Argentina a comienzos de la década del 2000 (Beccaria,
Maurizio y Vazquez, 2017). Ademés, como se detallard a continuacion,
este crecimiento en la incorporacién de las mujeres a la fuerza laboral,
motivado por la crisis econdmica, serfa consistente con el incremento
reciente en las tasas de subocupacién y desocupacién femeninas, y su
mayor presencia en el empleo informal.

A pesar de este comportamiento reciente, la evolucién en los Gltimos
15 anos muestra cierta estabilidad en la tasa de participacién feme-
nina y una ligera caida entre los hombres. Mientras que existe una
estabilidad en las tasas de participacién masculina, de 25 a 44 afios
—que, a excepcidn de los paises del Cono sur, se extiende a hombres
mayores de 45 afios—, se observa un incremento sostenido en la
participacién laboral de las mujeres mayores de 25 afios en casi toda
la regién, con excepcién del Cono Sur. Si bien esta mayor participa-
cién en el mercado de trabajo es deseable desde varios puntos de
vista, es importante prestar atencién al tipo de insercién que acom-
pana esta mayor presencia femenina en la fuerza laboral. En los Paises
Andinos y de América Central, la insercién laboral de las mujeres en
empleos precarios, caracterizados por altos niveles de informalidad,
bajos ingresos, inestabilidad laboral, falta de proteccién y ausencia de
derechos, sitta la contribucién femenina a la actividad econdmica y al
bienestar de estos pafses muy por debajo de su potencial.

Grafico 4.5. América Latina y el Caribe: Tasa de participacion
laboral por sexo, grupo de edad y region, 2004-2018
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| Panel D. México y América Central
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Fuente: ILOSTAT. Elaboracioén propia.

Otra tendencia que llama especialmente la atencidén es el descenso
marcado y sostenido en los niveles de participacién correspondientes
al grupo de poblacién de 15 a 24 afios, una caida de 4 puntos porcen-
tuales en el caso de las mujeres y de practicamente el doble para los
hombres. Existe una relacién entre el descenso sostenido de la tasa
de actividad de las jévenes y sus mayores niveles de participacién en
el nivel superior de estudios. No obstante, en el caso de los hombres
jovenes, el descenso de la tasa de actividad también se explica por un
aumento en el porcentaje de trabajadores que no estudian ni trabajan;
aumento que se observa especialmente en los paises del Cono Sur.

Actualmente, en los Estados de la OCDE, el porcentaje de jévenes
que no estudia ni trabaja es de aproximadamente el 10 %, mientras
que en América Latina supera el 20 %. Segln los datos més recientes,
entre los jévenes de 15 a 24 anos, el 14 % de los hombres no estudia
ni trabaja, un porcentaje que se duplica en el caso de las mujeres al
situarse en torno al 29 %. Un amplio nimero de estudios sefala que
esta brecha refleja las diferencias de género en cuanto a las respon-
sabilidades asociadas a las tareas domésticas y al cuidado. Los datos
disponibles confirman que la mayor proporcién de mujeres jévenes
que no cursan estudios, carecen de empleo o no siguen una forma-
cién, dedica su tiempo a funciones y tareas de cuidado. Esto limita sus
posibilidades de participar en el mercado de trabajo.

115



116

PanoramaTEMAT|CO

Laboral 4. ;Qué esta detras de las brechas salariales?

Grafico 4.6. América Latina y el Caribe: Porcentaje de la poblacion
entre 15y 24 aiios que no cursa estudios, carece de empleo o no
sigue una formacion, por sexo y region, 2005-2018
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Si tenemos en cuenta que en muchas ocasiones las mujeres se
insertan en empleos informales o trabajan en formas més precarias
para hacer frente al cuidado de los miembros de su hogar, una poli-
tica integral de cuidados generarfa también beneficios en materia de
formalizacién (OIT, 2013a). La mayor tasa de participaciéon femenina
en la fuerza de trabajo tendrfa un considerable potencial para el
desarrollo econémico, pero la cantidad no es lo Gnico que cuenta:
se necesitan trabajos decentes que aseguren un ingreso digno para
superar el riesgo de pobreza en el hogar, proporcionen autonomia y
seguridad econdmica, y otorguen cobertura de proteccién social por
desempleo y pensiones de jubilacién adecuadas durante la vejez.

La mayor oferta en los servicios de cuidado de nifios y adultos
mayores dotarfa de més tiempo y oportunidades a las mujeres para su
insercién laboral con mayor dedicacién horaria y, probablemente, de
mejor calidad (proteccién social, mejores ingresos, entre otros bene-
ficios). Igualmente, el establecimiento de licencias por maternidad y
paternidad balanceadas e intransferibles que promuevan la corres-
ponsabilidad en el cuidado permitiria avanzar en la deconstruccién
de los estereotipos de género y en el empoderamiento de las mujeres.
No obstante, también son necesarias politicas de empleo que apoyen
la insercién laboral femenina, tales como los servicios de informacién
y orientacién que asuman las necesidades especificas de las mujeres,
programas de capacitacién y formacién para mejorar su empleabilidad,
asi como programas especificos para atender, principalmente, los
requerimientos de mujeres afectadas por la desigualdad (migrantes,
jovenes, mujeres rurales y trabajadoras agricolas) (OIT, 2018).
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5. Las mujeres en el futuro del trabajo

En el mundo hay dos fendémenos paralelos que estén redefiniendo
la naturaleza del mercado laboral y los pafses de América Latina y
el Caribe no son ajenos a ellos: el envejecimiento poblacional y el
cambio tecnoldgico.

Por un lado, ha aumentado el envejecimiento de la poblacién en la
regioén y, en algunos casos, a una velocidad vertiginosa. Mientras que a
algunas naciones europeas les tomé de 50 a 75 anos doblar la propor-
cién de adultos mayores de 10 a 20 % de la poblacién, en ciertos paises
de la regién como Chile, Costa Rica, México y Nicaragua, este cambio
ocurrird en menos de 25 anos (BID, 2019a). A esto se suma el hecho
de que los adultos mayores van a vivir mas anos, por lo cual requeriran
més atencién. ¢Quién proveerd dicha atencién y qué implicancias
tiene para el mercado de trabajo? En principio, se esperaria que sean
las familias quienes se encarguen del cuidado de los ancianos y, en
ausencia de un cambio cultural, en particular las mujeres. Asimismo,
dadas las brechas de cobertura y las bajas prestaciones por vejez
que otorgan los sistemas de pensiones, es probable que los adultos
mayores tengan que trabajar més anos (OIT, 2018k). Esto implica que
el mercado laboral deba ajustarse para brindar oportunidades a este
grupo poblacional.

De manera simultdnea, el progreso tecnolégico estd aumentando el
potencial de automatizacién de los trabajos y facilitando la expansién
de nuevas formas de contratacién que se apartan de la tradicional rela-
cién laboral asalariada. A partir de estas consideraciones se analizan
los efectos del cambio tecnoldgico en el mercado laboral femenino.
Si bien en la regién se han dado avances importantes en materia de
participacién laboral, las mujeres tienen todavia una mayor proba-
bilidad de estar ocupadas en el sector informal, percibir una menor
remuneracién y estar subrepresentadas en carreras mejor pagadas y
en cargos gerenciales. Surge entonces la interrogante: ¢{persistirdn o
se reduciran las brechas de género en este contexto?

La revolucién tecnolégica puede tener repercusiones en el futuro del
trabajo para las mujeres al menos de dos maneras.

En primer lugar, la automatizacién de ciertas tareas alterara la compo-
sicién de los trabajos y las habilidades necesarias para llevarlos a
cabo. En la medida que sea mayor el nimero de tareas automatizadas,
mayor sera el riesgo que corran algunos tipos de empleos, ya que
podrian ser reemplazados por un robot o un algoritmo. En caso de que
las actividades involucren habilidades complementarias o dificiles de
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sustituir por una maquina (por ejemplo, empatia, comunicacion, etc.),
las oportunidades laborales se mantendran o mejorarén. Esto obliga
a preguntarnos: ¢hasta qué punto los impactos de la automatizacién
diferiran entre hombres y mujeres?

En segundo lugar, las tecnologias de la informacién y la comunica-
cién han posibilitado la expansién de relaciones laborales atipicas,
caracterizadas por una mayor flexibilidad y movilidad, asi como el
surgimiento de plataformas digitales donde los trabajadores ofrecen
sus servicios. Estos esquemas de trabajo pueden ser una alternativa
promisoria, especialmente para las mujeres. Al brindar una mayor
flexibilidad tanto en el espacio como en el tiempo, pueden facilitar
la combinacién del trabajo remunerado con el cuidado de los miem-
bros del hogar —tareas que generalmente recaen sobre las mujeres—y
fomentar la oferta laboral femenina.

Sin embargo, estas modalidades también plantean desaffos como la
falta de beneficios de proteccién social o la persistencia de brechas
de género observadas en los mercados de trabajo més tradicional.
¢Hasta qué punto estas nuevas modalidades de empleo constituirdn
una oportunidad para alcanzar el balance trabajo-familia o, por el
contrario, una amenaza para la igualdad de género?

Seguidamente intentamos responder estas interrogantes. En la primera
seccién se analizan la automatizacién y sus potenciales consecuen-
cias en el mercado laboral, asi como una mirada a las habilidades que
se espera tengan mayor demanda en el futuro, segin la preparaciéon
de las mujeres. Luego se analiza la creciente presencia de nuevas
modalidades de empleo, y se sefalan sus ventajas y desventajas. Por
Gltimo, se explora el rol del didlogo social como herramienta para la
bisqueda de una efectiva equidad en el mundo del trabajo.

5.1 Automatizacion, habilidades y mercados
de trabajo

La inteligencia artificial, la robdtica y las maquinas asistidas por
computadoras estén siendo ampliamente utilizadas en varias indus-
trias, lo que permite la automatizacién de gran parte de las tareas
de produccién (Acemoglu y Restrepo, 2019). Se estima que més de
200 000 robots industriales son empleados cada ano vy la cifra sigue
creciendo (Banco Mundial, 2016). ¢Cuéles son las implicaciones del
progreso tecnolégico en el mercado laboral? La respuesta a esta
pregunta ha estado en el centro del debate del futuro del trabajo.
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Por un lado, hay quienes alertan sobre el riesgo de la automatizacién
laboral, pero las estimaciones tienen alta variabilidad. Frey y Osborne
(2017), de la Universidad de Oxford, pronosticaron que 47 % de los
empleos en Estados Unidos se encontraban en un alto riesgo de
automatizarse para mediados de 2030. De igual manera, otro estudio
realizado por McKinsey y Company (Manyika y otros, 2017) estima que
51 % de las actividades de la economia en Estados Unidos podrian ser
automatizadas si se adoptan tecnologias probadas, lo que representa
alrededor de USD 2 700 millones en salarios.

Para los paises de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémicos (OCDE) se prevé que 57 % de los empleos son suscep-
tibles de ser automatizados (Banco Mundial, 2016). Aunque Arntz y
otros (2016) reportan que varios trabajadores se especializan en tareas
que no son facilmente automatizables y consideran que solamente 9 %
de los empleos se encuentran en riesgo.

En América Latina y el Caribe alrededor de 50,6 % de las actividades
tienen el potencial de ser automatizadas, con lo que alcanzaria a més
de 100 millones de empleados. En nuestra regién, la variabilidad de
las estimaciones es atin mayor. Por ejemplo, en Guatemala, el pafs
con mayor variabilidad, las estimaciones van desde 34 hasta 75 %.
Mientras que en Republica Dominicana se considera que entre 45 y
62 % de los empleos son susceptibles de ser automatizados (Gréfico
5.1). Esta amplia gama de predicciones refleja la dificultad a la hora de
evaluar los efectos de los progresos tecnolégicos en el empleo de los
trabajadores’.

7  EnAmérica Latinay el Caribe los datos revelan que la automatizacién esté ocurriendo,
pero lentamente en comparacién con el mundo industrializado. La densidad de los
robots (cantidad de robots industriales por cada cien trabajadores manufactureros)
es relativamente mas baja en ALC que en los paises desarrollados (Ntibler, 2017).
Mientras que en la gran mayoria de los paises industrializados la densidad robética es
cercana a I, o inclusive mayor, en los paises de la regién se ubica por debajo de 0,1.
Entre las posibles explicaciones se mencionan caracteristicas propias de la regién
como la abundancia de mano de obra poco calificada y barata, o la existencia de
barreras regulatorias que impiden la adopcién de nuevas tecnologias (Messina, 2017;
AfDBy otros, 2018).
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Grafico 5.1. América Latina: Variabilidad en las predicciones sobre
el porcentaje de empleos que corren el riesgo de ser automatizados
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Por otro lado, los estudios también sefialan que la automatizacién
traerd consigo nuevos trabajos, tal como sucedié con revoluciones
tecnoldgicas en el pasado. En Europa, por ejemplo, se calcula que
los avances tecnoldgicos que han reemplazado trabajos rutinarios
han generado alrededor de 23 millones de empleos entre 1999 y 2006
(Banco Mundial, 2019). Acemoglu y Restrepo (2018) reportan que alre-
dedor de la mitad del crecimiento del empleo registrado en Estados
Unidos durante los dltimos 35 afnos tuvo lugar en ocupaciones
donde los cargos (job titles) o tareas realizadas por los trabajadores
cambiaron. Ademés, la automatizacién puede contribuir a una mejora
en la productividad (Manyika y otros, 2017).

Lo cierto es que este debate se ha centrado en los retos que enfrentan
los trabajadores hombres (Kinder, 2019), pero muy poco se habla de
las muijeres. éLes ird mejor o peor? ¢Cuéles serdn las implicaciones
de la automatizacién en el mercado laboral femenino? Para poder
dar respuesta a estas interrogantes es necesario trazar una mirada al
pasado y presente.

Una mirada al pasado: cambios en la estructura ocupacional

¢Qué tanto cambia la composicién ocupacional del mercado laboral
con la difusién de las nuevas tecnologfas? Repasemos primero la
clasificacién del empleo propuesta por Autor y coautores (Autor,
y otros, 2003; Autor, 2010; Acemoglu y Autor, 2011; Autor y Dorn,
2013). Para tal efecto, se caracteriza el empleo seglin su potencial
de automatizacién y se distinguen aquellas ocupaciones que tienen
una mayor proporcién de tareas rutinarias (que pueden ser codificadas
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por un programa o algoritmo vy, por lo tanto, reemplazadas por una
méquina) de las que tienen una gran proporcién de tareas no-rutinarias
(poco predecibles y codificables y, por ende, menos propensas a ser
automatizadas). Dentro de las tareas no-rutinarias se ubican las tareas
abstractas (e. g., solucién de problemas, persuasién e intuicién) que
complementan los avances tecnolégicos y las tareas manuales (e. g.,
adaptabilidad a cada situacién, interaccién en persona, reconoci-
miento visual), dificiles de sustituir con robots.

La evidencia empirica revela que, en efecto, durante las tltimas décadas
el empleo en ocupaciones con més tareas rutinarias (empleados admi-
nistrativos, operarios y artesanos, operadores y ensambladores y otros
afines) ha venido cayendo considerablemente. También se ha obser-
vado que el empleo en las ocupaciones menos susceptibles de ser auto-
matizadas ha crecido rapidamente. Este es el caso de las ocupaciones
de alta calificacién que hacen uso intensivo de tareas abstractas (como,
por ejemplo, gerentes, profesionales y técnicos), asi como de ocupa-
ciones de baja calificacién que requieren, en mayor medida, de tareas
manuales (incluyen trabajadores dedicados a los servicios personales y
de proteccidn, y otras tareas relacionadas con servicios basicos).

Estos cambios en la estructura ocupacional han dado lugar a un
fendmeno conocido como polarizacién del mercado laboral, evidente
principalmente en los paises industrializados (para Estados Unidos ver
Autor y otros, 2006; para Europa ver Goos y otros, 2009). En América
Latina y el Caribe la polarizacién del mercado laboral estd ocurriendo
de manera parcial (BID, 2019¢). Si bien el empleo en las ocupaciones
de salarios altos y bajos ha crecido (mientras que en las ocupaciones
de nivel medio ha disminuido), la velocidad de cambio ha sido mucho
menor en comparacién con los paises desarrollados.

:Se observan diferencias en la polarizacion del empleo entre
hombres y mujeres?

La evidencia disponible muestra que los desplazamientos entre
ocupaciones han ocurrido de manera distinta entre ambos sexos.
Por ejemplo, en Estados Unidos, durante 1979-2007, la caida del
empleo en ocupaciones con salarios medios fue mucho mayor para
las mujeres que para los hombres, pero el desplazamiento se dirigié
hacia ocupaciones de mayores ingresos para las mujeres (no asf para
los hombres). Se estima que 85 % de la reduccién del empleo feme-
nino en ocupaciones medias se vio compensada por un incremento en
puestos altamente calificados. Entre tanto, los empleados hombres
se movieron a los extremos de la distribucién salarial de manera casi
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igual: 55 % de los desplazados se emplearon en ocupaciones de sala-
rios altos y el restante 45 % en ocupaciones de baja calificaciéon.

En lo que sigue se muestra, por medio de los datos de ILOSTAT, una
aproximacion a la estimacién de la polarizacién laboral para hombres
y mujeres en el periodo 2000-2022 para América Latina y el Caribe.
En linea con los resultados anteriores, las ocupaciones rutinarias han
disminuido en mayor medida entre las mujeres (9,2 p. p.) que entre los
hombres (5,2 p. p.). En especial, la ocupacién que incluye a oficiales,
operarios y artesanos de artes mecénicas y otros oficios se redujo de
manera considerable. Existe, incluso, un cambio en la tendencia del
empleo femenino en el personal de apoyo administrativo, una ocupa-
cién tradicionalmente dominada por mujeres. Sin embargo, en el caso
femenino, la contraccién en las ocupaciones medias fue compensada
por un incremento en el empleo de las ocupaciones localizadas en los
dos extremos de la distribucién de habilidades. Las mujeres se movieron
principalmente a empleos de servicios y de comercio de baja calificacion
y, en menor medida, a ocupaciones abstractas. No obstante, méas de un
tercio de las mujeres que fueron desplazadas optd por este Gltimo tipo
de ocupaciones, donde sobresale el crecimiento en profesionales de la
ciencia. Por el contario, para los hombres la contraccién en las ocupa-
ciones medias fue compensada casi en su totalidad por un incremento
en los empleos de baja calificacion (Gréfico 5.2).

Grafico 5.2. América Latina: Cambio en empleo por ocupacion segiin
género, 2000-2022
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Se puede observar que, en linea con la hipdtesis de la polarizacién, la
contraccién en la demanda de las ocupaciones medias fue compen-
sada por un incremento en el empleo de calificacién alta y baja en la
mayoria de paises. En el caso de las mujeres, los datos indican que
la velocidad del cambio ocurrié de manera heterogénea entre las
naciones. En el Caribe la demanda de las ocupaciones de nivel alto
aumenté maés répido que la de baja calificacién. Esto no sucedié en
los paises del Cono Sur, América Central y México, donde la expansién
de los empleos de nivel bajo fue mucho mayor que las ocupaciones
de nivel alto. Mientras tanto, en los Paises Andinos los empleos de
calificacién alta y baja crecieron casi al mismo ritmo. Al contrario,
para los hombres se advierte que en todos los Estados de la regién
los empleos de baja calificacién crecieron con mayor rapidez que las
ocupaciones de nivel alto. Notese que la expansién de los empleos
no calificados sobresale en los Paises Andinos, seguidos muy de cerca
por los pafses del Cono Sur y el Caribe (Gréafico 5.3).

Grafico 5.3. América Latina: Cambio en empleo por ocupacion segin
género y paises, 2000-2022
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Fuente: ILOSTAT. Elaboracion propia.

Nota: Definicion nivel de calificacion: Alta = directores y gerentes; profesionales
cientificos e intelectuales; y técnicos y profesionales de nivel medio. Media = Personal
de apoyo administrativo; oficiales, operarios y artesanos de artes mecanicas y de
otros oficios; y operadores de instalaciones y méaquinas y ensambladores. Baja =
Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados; trabajadores

no calificados; y agricultores y trabajadores calificados agropecuarios, forestales

y pesqueros. Los pafses en este grafico estan agrupados de la siguiente manera:
Pafses de América Central y México = Costa Rica, El Salvador, Guatemala, Honduras,
Nicaragua y Panama. Paises del Caribe = Las Bahamas, Barbados, Belice, Cuba,
Guyana, Haiti, Jamaica, Republica Dominicana, Santa Lucia, San Vicente y las
Granadinas, Surinam y Trinidad y Tobago. Paises de la Regién Andina = Bolivia (E. P.
de), Colombia, Ecuador, Perl y la Republica Bolivariana de Venezuela. Paises del Cono
Sur = Argentina, Brasil, Chile, Paraguay y Uruguay.

Automatizacion y diferencias de género

La evidencia (Manyika y otros, 2017) revela que el riesgo de automati-
zacién estd més presente en algunos sectores que en otros. Entre los
maés afectados por la automatizacién en nuestra regién figuran: aloja-
miento y alimentacién, manufactura, comercio, agricultura, minerfa y
transporte. Por el contrario, los sectores de salud y asistencia social
y educacién, donde la presencia femenina es mayoritaria, tienen un
menor riesgo de automatizacién (Gréfico 5.4).
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Grafico 5.4. América Latina: Riesgo de automatizacion y distribucion
del empleo, segiin sectores y género, 2017
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Fuente: ILOSTAT y McKinsey Global Institute.

Nota: Los datos sobre el porcentaje de empleo del sector en riesgo de automatizacion
provienen de (Manyika y otros, 2017). Se utiliza el estado actual de la tecnologia con
respecto a 18 competencias de desempefio, estimando el potencial de automatizacion
de mas de 2 000 actividades (asociadas a més de 800 profesiones). Se incluye
informacion para los siguientes paises de ALC: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa
Rica, México, Peru, Barbados y Bermuda.
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Hay un grupo de sectores con alto riesgo de automatizacién y una alta
proporcién de empleo femenino que constituye un escenario negativo
para las mujeres. Los sectores con mayor riesgo de automatizacion
(por encima del 60 % del sector) son manufactura y alojamiento y
alimentacién, los cuales representan un 20,0 % del empleo femenino
y un 18,2 % del empleo masculino. Los sectores con riesgo moderado
de automatizacién (entre 45 y 60 %) son comercio, construccion,
transporte, mineria y agricultura, que representan el 30,3 % del empleo
femenino y el 57 % del masculino. En suma, existe una mayor propor-
cién del empleo masculino en sectores que son mas susceptibles a
ser automatizados.

Los sectores de educacién y salud, los cuales requieren de ciertas habi-
lidades interpersonales dificiles de reemplazar por robots, presentan
menor probabilidad de ser automatizados. Se trata ademés de
segmentos que emplean una gran cantidad de mujeres en condiciones
laborales no-precarias. Una proporcién importante de profesionales
(89 % de los maestros, 84 % de los médicos y 86 % de los enfermeros)
cotizan a la seguridad social, por lo que la probabilidad de percibir una
pensién en la vejez resulta mas alta. Se estima que en los préximos
15 afios nuestra regién necesitard 12 millones de nuevos maestros,
3 millones de médicos y 8 millones de enfermeros; 70 % de esos
empleos serdn ocupados por mujeres (BID, 2019b). De cara al futuro,
las perspectivas laborales en estos sectores parecen prometedoras
para las mujeres tanto en la regién como en otras partes del mundo?.

Por otro lado, las mujeres siguen estando fuera de sectores que tienen
un bajo riesgo de automatizacién y donde el empleo esta creciendo,
como el campo de la tecnologfa de la informacién y las comunica-
ciones (Brussevich y otros, 2018). En los paises en desarrollo se estima
que los hombres son 2,7 veces mas propensos a trabajar en el sector
de tecnologia y 7,6 veces més proclives a labores relacionadas con
TIC (Banco Mundial, 2016). Més aln, cuando las mujeres logran entrar
al sector tienden a ocupar funciones administrativas y de caracter
més rutinario; por ende, resultan menos remuneradas y estdn maés
expuestas a un mayor riesgo de automatizacién (OIT, 2018g).

8  Segun la OIT (2018i), entre 2017 y 2025 se prevé que la participacién del sector de
educacién en el empleo total aumente 0,1 puntos porcentuales en los pafses en
desarrollo; 0,2 p. p. en los de ingreso mediano-bajo, y 0,1 p. p. en los de ingreso
mediano-alto. Entre tanto se proyecta que la participacion del sector salud y de
asistencia social en el empleo total se incremente en 0,6 p. p. en los pafses de ingreso
mediano-alto y desarrollados.
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Una mirada mas detallada a las actividades realizadas
en el trabajo

Si bien el anélisis sectorial previo brinda una mirada sobre el riesgo de
automatizacién que enfrentan tanto hombres como mujeres, varios
estudios encuentran heterogeneidad en el contenido de las tareas
que realizan los trabajadores dentro de un mismo sector u ocupacién
(Autor y Handel, 2013; Arntz y otros, 2016; De la Rica y Gortazar, 2016).
Se esperaria, entonces, que el cambio tecnolégico afecte de manera
distinta a hombres y mujeres dadas las diferencias de género en el
contenido de las tareas, inclusive dentro de las mismas ocupaciones
o sectores. En efecto, Brussevich y otros (2018) muestran que, en el
sector de educacién —donde la presencia femenina es mayoritaria—,
las mujeres tienen una mayor probabilidad de que sus empleos sean
automatizados debido a que realizan mas tareas rutinarias que sus
pares masculinos. De igual manera, Drahokoupil y Piasna (2017) docu-
mentan para Europa que, dentro de una misma categoria ocupacional,
las mujeres tienden a realizar un mayor nimero de tareas rutinarias
que los hombres, por lo que se encuentran mas expuestas a la auto-
matizacion. Asi, el riesgo de automatizacién que enfrentan las mujeres
depende no solamente de las decisiones sectoriales u ocupacionales,
sino también de la composicién del trabajo dentro de un mismo
sector u ocupacion.

Para analizar en mayor detalle el riesgo de automatizacién se han
disefiado medidas que reflejan la intensidad de actividades repeti-
tivas, complejas y manuales en los trabajos realizados por hombres
y mujeres. Para la OECD, mediante el uso de datos del Programa para
la Evaluacién de Competencias de Adultos (PIACC, por sus siglas en
inglés), Brussevich y otros (2018) desarrollan un indice que cuantifica
qué tan codificables (rutinarias) son las tareas realizadas en una deter-
minada ocupacién (RTI, por sus siglas en inglés). El indice va de 0 a
1, donde los valores més altos indican que un trabajador realiza mas
tareas rutinarias. Los resultados arrojaron que, en promedio, el indice
es 13 % mas alto para las mujeres. En otras palabras, las mujeres
realizan més tareas bien definidas y de cardcter repetitivo que los
hombres y, por lo tanto, tienen un mayor riesgo de que sus empleos
sean automatizados.

De acuerdo con el mismo estudio, en promedio, las mujeres enfrentan
un 11 % de riesgo de perder sus empleos por la automatizacion,
mientras que para los hombres dicha probabilidad es de 9 %. Ademés,
las mujeres con menor nivel educativo y las mayores de 40 anos son
las que presentan un mayor riesgo. Este UGltimo hallazgo resalta la
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importancia de la educacién a lo largo de la vida y de la capacita-
cién continua para mantenerse en un mercado laboral cambiante y
exigente.

En América Latina, a partir del trabajo de Spitz-Oener (2006) y otros
(Autor y Handel, 2013; De la Rica y Gortazar, 2016), se construyen tres
indices que reflejan el grado de exposicidn que tienen tanto hombres
como mujeres al realizar tareas abstractas, rutinarias y manuales en
sus puestos de trabajo’. Para tal efecto se emplean datos prove-
nientes de la encuesta del Programa de Habilidades para el Empleo
y Productividad (STEP) del Banco Mundial, que incluye informacién
sobre las tareas o actividades que realizan los trabajadores regular-
mente en sus puestos de trabajo en los paises de ingresos bajos y
medios, entre ellos el Estado Plurinacional de Bolivia y Colombia.

Especificamente, el indice abstracto se forma a partir del requerimiento
que cada trabajo tiene en términos de las siguientes tareas: lectura de
documentos (desde seis paginas en adelante), escritura de reportes
(desde seis péginas en adelante), empleo de habilidades numéricas (e.
g., calcular precios o costos; estimar fracciones, decimales o porcen-
tajes; emplear algebra, trigonometria), resolucién de problemas que
toman 30 minutos o mas, persuadir o brindar informacién a colegas
o clientes mediante presentaciones formales y supervisar a otros
trabajadores.

Por su parte, el indice rutinario incluye los siguientes ftems: ausencia
de interacciones con personas (excluyendo a colegas como clientes,
estudiantes), seguir procedimientos fijos, realizar tareas repetitivas,

9  Autor and Handel (2013) y de la Rica y Gortazar (2016) utilizan anélisis de componentes
principales para hallar variables continuas, debido a que las respuestas a las preguntas
de las encuestas empleadas tienen resultados miltiples. De manera distinta, las
preguntas de la encuesta utilizada por Spitz-Oener (2006) contienen respuestas
binarias sobre si el trabajador realiza o no cierto tipo de trabajo, de modo que las
medidas construidas reflejan simplemente un porcentaje de actividades realizadas
para cada indice construido. En este estudio, dado que la mayorfa de las preguntas
inclufa respuestas binarias, se siguié el enfoque de Spitz-Oener (2006) para construir
los indices. Donde un indice se calcula de la siguiente manera:

e R

- i ik 2

Donde i se refiere a un individuo encuestado, task se refiere a las caracteristicas antes
descritas que mide cada indice, y ques se refiere a una pregunta asociada a un task.
La variable dummy di,task,ques toma el valor de uno si la respuesta cumple con una
condicién para el individuo, task y pregunta. Por ejemplo, en general, el indice de
rutina tendré preguntas cuyas respuestas poseerdn un valor de uno si el trabajo es
rutinario y cero de otro modo.
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no aprender cosas nuevas y operar maquinas pesadas o equipo
industrial.

El indice manual considera las siguientes actividades: realizar esfuerzo
fisico (como levantar objetos pesados), conducir vehiculos o camiones
y reparar o dar mantenimiento a equipo electrénico manualmente
(como teléfonos celulares, impresoras, entre otros).

El Cuadro 5.1 presenta los resultados para el Estado Plurinacional de
Bolivia y Colombia. Una primera evidencia que resulta de este andlisis
es que hombres y mujeres tienden a realizar la misma proporcién
de tareas rutinarias en sus puestos de trabajo, como por ejemplo
seguir procedimientos fijos o realizar tareas repetitivas. En otras
palabras, tanto mujeres como hombres enfrentan un riesgo similar de
automatizacion.

Un segundo aspecto a destacar es que las mujeres realizan en menor
medida tareas abstractas o analiticas que complementan los avances
tecnoldgicos. Por ejemplo, tienden a redactar textos menos extensos
en el lugar de trabajo, a emplear habilidades numéricas de menor
complejidad y a enfrentar con menor frecuencia problemas que toman
més de 30 minutos para resolverlos. Finalmente, los hombres tienen
una mayor probabilidad de realizar tareas manuales que demandan
esfuerzo fisico como levantar objetos pesados o reparar objetos
manualmente.

Por nivel educativo, se observa que los trabajadores hombres y mujeres
con menor escolaridad estdn mayormente expuestos a realizar tareas
rutinarias y manuales en sus puestos de trabajo; mientras que los
trabajadores con mayor nivel educativo realizan més tareas abstractas
o analiticas.

Cuadro 5.1. El Estado Plurinacional de Bolivia y Colombia:
Tipo de actividades realizadas en el trabajo por género, afio 2012

Bolivia Colombia
= | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres _

indice
Abstracto 439 354 389 323
Rutinario 27,6 27,9 30,9 30,8
Manual 18,6 7,0 21,1 9,6

Extension de documentos escritos en el trabajo
No aplica 34,1 40,1 34,9 36,7

(continua...)
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Bolivia Colombia
= | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres _

5 0 menos paginas 44,7 445 55,7 54,2
6-25 paginas 12,1 9,8 6,4 6,3
> 25 paginas 9,1 5,7 3,1 29
Habilidades numéricas utilizadas en el trabajo
No aplica 8,3 11,9 10,0 20,2
Baja 35,2 41,8 37,8 39,7
Media 35,8 Boko 40,2 34,6
Alta 20,7 6,8 12,1 55

Resolucion de problemas que toman 30 minutos +

Nunca 25,7 36,2 36,9 45,7
Menos que una vez al mes 16,7 16,6 12,0 11,9
Una vez a la semana 36,9 28,8 29,9 25,0
Todos los dias 20,8 18,5 21,2 17,5

Frecuencia tareas repetitivas realizadas en el trabajo

Nunca 55,6 57,4 73,8 80,2

Todo el tiempo 19,8 19,9 13,5 8,1

Més de la mitad del tiempo 18,1 14,5 7,4 7,5

m;qu de la mitad del 65 8.2 53 43
Seguir procedimientos fijos

Si 7,4 9,2 8,7 83

No 92,6 90,8 91,3 91,7

Levantar objetos pesados en el trabajo

No aplica 6,5 8,4 6,0 9,7
Baja 33,7 39,6 23,9 29,5
Media 31,9 28,4 23,1 28,5
Alta 27,9 23,6 47,0 32,3

Reparar equipo electronico manualmente
Si 10,0 2,0 9,5 2,4
No 90,0 98,0 90,5 97,6

Fuente: STEP. Elaboracion propia.
Nota: Promedios sin ponderar.
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Las habilidades en el futuro del trabajo

En el marco de la cuarta revolucién tecnoldgica se pronostica que
las tareas que realizan las personas sufran un cambio importante,
asi como las habilidades necesarias para su consecucién. Estudios
recientes coinciden en que ciertas destrezas serdn fundamentales
para navegar en la nueva era laboral: habilidades socioemocionales,
cognitivas no rutinarias y aquellas asociadas con el desarrollo tecnold-
gico (Bakhshiy otros, 2017; AfDB y otros, 2018; McKinsey y Company,
2018; Banco Mundial, 2019). De hecho, hay evidencia de que aquellos
trabajadores que cuentan con estas habilidades perciben salarios que
estén entre 25y 40 % por encima de los de sus colegas del mismo nivel
educativo, pero que realizan tareas y trabajos tradicionales (Banco
Mundial, 2016).

El cambio tecnolégico vendrd acompanado de un incremento en
la demanda de aquellas habilidades que los robots atin no pueden
desempeniar. Por ejemplo, se espera que las habilidades socioemo-
cionales (e. g., comunicacién, empatia, trabajo en equipo, aprender
a aprender y desaprender) que facilitan la interaccién y colaboracién
con otras personas sigan siendo de gran relevancia en los empleos del
futuro, tal como ha sido desde la antigliedad hasta el presente (Barone
y otros, 2017). De hecho, se prevé que de aqui a 2030 la demanda de
dichas habilidades se incrementaré a lo largo de todas las industrias
en 26 % en Estados Unidos y en 22 % en Europa (McKinsey y Company,
2018). En América Latina las encuestas de empleadores a empresarios
sefialan que las habilidades socioemocionales como la responsabi-
lidad, la capacidad de trabajar en equipo, la estabilidad emocional
y la capacidad para la toma de decisiones constituyen el conjunto
de habilidades més importantes, aun por encima de las destrezas
técnicas y académicas (Bassi y otros, 2012; Messina, 2017; Novella y
otros, 2019).

Asimismo, las habilidades cognitivas no rutinarias como la creatividad,
el pensamiento critico, el procesamiento e interpretacién de informa-
cién compleja, la abstraccién y solucién de problemas complejos,
entre otras, también tendran un incremento en su demanda. Se estima
que de aqui a 2030 la demanda de estas habilidades se incrementaré
en 19 % en Estados Unidos y en 14 % en Europa. De acuerdo con el
mismo estudio, las habilidades cognitivas de carécter rutinario seran
menos valoradas en el mercado laboral en la medida que avance la
automatizacién. Por ejemplo, la demanda de habilidades relacionadas
con la entrada y procesamiento de datos basicos se reducird en 19 y
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23 % en Estados Unidos y Europa, respectivamente, entre 2016y 2030
(McKinsey y Company, 2018).

Adicionalmente, a medida que las tecnologias (e. g., automatiza-
cién, 1A, robética, analitica avanzada) vayan incorporandose en los
procesos productivos, las habilidades digitales serdn cada vez mas
requeridas —en especial las més avanzadas: programacién, disefo
de informacién y gestién de bases de datos. Para Estados Unidos y
Europa se pronostica que la demanda por habilidades relacionadas
con la informética y la programacién podria crecer hasta en un 90 %,
entre 2016 y 2030'°. De igual manera, en América Latina se registra
un incremento en la demanda de habilidades digitales avanzadas.
Mediante el uso de datos anonimizados de los perfiles de LinkedIn,
un estudio realizado en cuatro paises de la regién arrojé que entre las
20 habilidades que exhibieron un aumento en la demanda, durante
el periodo 2015-2017, la mitad estaban asociadas con el desarrollo
tecnoldgico (BID, 2019c¢).

:Cuentan las mujeres con las habilidades requeridas en la
nueva era lahoral?

Por un lado, la evidencia proveniente de la psicologia y la neuro-
ciencia revela que las mujeres tienen ventaja frente a los hombres en
habilidades sociales e interpersonales como la empatia (Chapman y
otros, 20006), la capacidad de juzgar la comunicacién no verbal (Hall,
1978) y la extraversién (Feingold, 1994), entre otras. Més aln, varios
estudios sefialan que las mujeres tienen una ventaja comparativa
en aquellas tareas que requieren habilidades intelectuales (brain)
en contraposicidon con aquellas que involucran destrezas motoras
y fisicas (brawn)''. Un estudio reciente muestra que las mujeres
presentan un mejor ranking en 17 de 19 habilidades relacionadas con
liderazgo, tales como colaboracién y trabajo en equipo, resolucién
de problemas, comunicacién efectiva, entre otras (Zenger y Folkman,
2019). Sin embargo, otros estudios revelan que hay ciertos patrones
psicoldgicos que pueden afectar la trayectoria laboral femenina. Por
ejemplo, las mujeres son més renuentes al riesgo, tienen una menor

10 McKinsey y Company, 2018.

11 Estos estudios vinculan el incremento en la demanda de tareas que hacen uso de
atributos intelectuales (gracias a los avances tecnoldgicos) con la contraccion en la
brecha salarial de género observada en los dltimos tiempos en algunos paises. Para
Estados Unidos, ver Cortes y otros (2018), Beaudry and Lewis (2014), Rendall (2017),
y Yamaguchi (2018); para México, ver Bhalotra, Fernandez, and Venkataramani (2015);
y, para Brasil, México, Tailandia e India, ver Rendall (2013).
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preferencia por los ambientes competitivos (Bertrand, 2010) y tienden
a subestimar sus habilidades respecto a los hombres (Mayo, 2016).

En cuanto a las habilidades digitales, las mujeres se encuentran
en una situacién desfavorable respecto a los hombres. En América
Latina y el Caribe, si bien las mujeres superan a los hombres en
educacién terciaria, representan menos del 35 % de todos los estu-
diantes graduados en disciplinas relacionadas a Ciencia, Tecnologia,
Ingenierfa y Matemaéticas (STEM, por sus siglas en inglés) —en los
paises de los que se dispone de datos—, con excepcién de Argentina
y Uruguay donde aproximadamente 4 de cada 10 graduados en STEM
son mujeres (Gréfico 5.5). Ademas, dentro de las carreras relacionadas
con STEM la participacién femenina en el total de graduados es espe-
cialmente baja en Tecnologia, Informacién y Comunicaciones (TIC), e
ingenierfa, manufactura y construccién.

Grafico 5.5. América Latina: Participacion de mujeres en el total de
graduados de educacion terciaria y de carreras STEM, 2016
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Fuente: UNESCO. Elaboracion propia.
Nota: En el caso de Uruguay, el indicador del porcentaje de graduados de educacion
terciaria que son mujeres es para el 2010.

Por su parte, América Latina y el Caribe figuran como las regiones con
la mas alta proporcién de mujeres investigadoras en el mundo: 44 %
(Huyer, 2015). Sin embargo, estas tienen una baja participacién en
el campo de la ingenierfa y la tecnologia. Por ejemplo, en Paraguay,
donde hay 48,6 % de investigadoras, solamente 21,8 % se encuentra
en el area de STEM. Ademaés, las investigadoras tienden a emplearse
en mayor medida en el sector publico y la academia, no asi en el
sector privado que brinda mejores salarios y oportunidades laborales
(Grafico 5.6).
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Grafico 5.6. América Latina: Participacion de mujeres en el total de
investigadores y por disciplina, 2016

80
70
60
50
40
30
20
10

0

Porcentaje

Chile Colombia El Salvador Paraguay Uruguay

M Porcentaje de investigadoras Ingenieria y tecnologia [l Ciencias Naturales
I Salud y Medicina W Agricola W Arte y humanidades
W Ciencias Sociales

Fuente: UNESCO. Elaboracién propia.

5.2 Nuevas relaciones lahorales

Al margen de la automatizacioén, la otra gran tendencia que ha desper-
tado especial interés es la creciente presencia de relaciones laborales
atipicas o nuevas, més flexibles y méviles. En ellas, la relacién formal
entre «empleador-empleado» se hace borrosa y se da paso a la figura
del trabajador asalariado desdibujada (Abraham y otros, 2017; BID,
2019a). Adicionalmente, la nocién de empleo para toda una vida o la
necesidad de trabajar en una oficina tienden a desaparecer (Pages y
Ripani, 2017).

De manera que estan surgiendo formas innovadoras y colaborativas
de uso del espacio (oficinas). Por ejemplo, el coworking ha crecido
estos Ultimos cinco afios a tasas muy por encima de los dos digitos en
economias avanzadas (Deskmag, 2017).

A este fendmeno, posibilitado gracias a los avances tecnoldgicos,
se suma la proliferacién de las plataformas digitales que conectan
a oferentes con demandantes de servicios, con lo que se reduce de
manera dramética los costos de transaccién (BID, 2019a). El término
«economia gig» 0 economia colaborativa ha sido adoptado para refe-
rirse a este tipo de arreglos laborales mediados por plataformas; asf
como también a aquellos empleos que involucran tareas diarias o de
muy corta duracién (Abraham y otros, 2017; OIT, 2018j).

Bajo esta categorfa caben, a grandes rasgos, dos tipos de plataformas:
las de crowdwork, donde tareas especificas son asignadas a través de
convocatorias abiertas a una audiencia sin importar su ubicacién (por
ejemplo, Amazon Mechanical Turk), y las de aplicaciones (o apps), donde
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las tareas son asignadas a individuos segin su ubicacién (Uber, Rappi,
por ejemplo) (De Stefano, 2016; OIT, 2018f). ¢Cudl es el alcance de
este fenémeno? Si bien no existen estadisticas oficiales sobre cuantos
trabajadores operan bajo estas modalidades, algunos estudios dan
cuenta de un incremento durante los dltimos afios, particularmente
en los paises desarrollados!'?.

Aunque en la regién el desarrollo de plataformas digitales es incipiente
respecto a otras economias, se observa que la presencia de las mismas
esté creciendo, en especial en los sectores de transporte y turismo
(CEPAL/OIT, 2019). Por ejemplo, Uber Technologies Inc. esté presente
en més de un centenar de ciudades en Centroamérica y Sudamérica.
Asimismo, la regién figura como una de las economias emergentes
donde la presencia de Airbnb ha despuntado (Airbnb, 2019).

Una estadistica aproximada que podrfa evidenciar este crecimiento
es la de los trabajadores independientes. Segin la tdltima edicién de
Panorama Laboral de América Latina y el Caribe (OIT, 2018h), en lo
que va de la década la proporcién de empleados en la regién registrd
una clara tendencia a la baja tanto en el caso de las mujeres (pasando
de 59,3 % en 2012 a 57,8 % en 2017) como de los hombres (pasando
de 65,1 % en 2012 a 61,3 % en 2017). En contraste, el porcentaje de
autoempleados se expandié en ambos grupos. Es interesante notar
que, al examinar la composicién interna, el alza en el subgrupo de
autoempleados calificados fue ligeramente superior entre las mujeres
en relacién con los hombres. En este sentido, existen ciertos indicios
de que el mercado laboral se estd moviendo hacia una mayor flexibi-
lidad en la regién (Gréfico 5.7).

12 En Estados Unidos, por ejemplo, los datos administrativos provenientes del sistema
impositivo reflejan un incremento en la proporcién de declaraciones de impuestos con
ingresos provenientes del autoempleo, y dan cuenta de que alrededor de 11,3 % de
los trabajadores forman parte de estas modalidades (Abraham y otros, 2017). Otros
estudios, para el mismo pais, arrojan estimaciones que van desde 15,8 % (Katz y
Krueger, 2017) a 27 % (Manyika y otros, 2016).
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Grafico 5.7. América Latina: Evolucion de empleados y
autoempleados por género, 2012-2017
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Fuente: OIT (2018h). Elaboracion propia.

Las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacién estan
transformando la organizacién del trabajo, y esto trae consecuencias
importantes para los trabajadores, especialmente para las mujeres.
Por un lado, al brindar una mayor flexibilidad y autonomia en el lugar
y en el momento en que se lleva a cabo el trabajo, estas tecnologias
pueden facilitar la conciliacién del trabajo remunerado con las respon-
sabilidades de prestacién de cuidados —tareas que usualmente recaen
sobre las mujeres. En consecuencia, los avances tecnoldgicos podrian
fomentar la oferta laboral femenina (BID, 2019a).

De hecho, existe evidencia de que la posibilidad de trabajar remota-
mente desde casa contribuye al aumento de la participacién laboral
de las mujeres, especialmente de las casadas con hijos pequenos y de
mayor nivel educativo (Dettling, 2014). Asimismo, en Estados Unidos
el porcentaje de mujeres conductoras de Uber es mucho mayor al que
conduce taxis tradicionales (14 % respecto a 8 %) y la proporcién de
mujeres que resalta la flexibilidad como la principal razén para trabajar
en Uber es superior a la de los hombres (42 % respecto a 29 %) (Hall
y Krueger, 2015).

Sin embargo, el crecimiento de estas nuevas formas de empleo podria
implicar mayores desafios a los mecanismos de seguridad social. La
posibilidad de que los trabajadores gigs no tengan un contrato estable
de trabajo supondria el fin de sus beneficios laborales como seguridad
social y seguros de salud (De Stefano, 2016; Pages y Ripani, 2017).
En efecto, resultados de una encuesta realizada a trabajadores en
plataformas digitales revela que, en Estados Unidos, apenas 8,1 % de
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los mismos contribuye a una cuenta privada de retiro y solamente 9 % a
la seguridad social. Situacién similar se observa en India, donde 13,7 %
de los trabajadores reporté que aportaba a un fondo de retiro y mas
de 64 % no contaba con seguro de salud (Berg, 2016). Esta situacién
pondria en mayor riesgo a las mujeres. En América Latina y el Caribe,
por ejemplo, casi todas las cuentapropistas no estén protegidas por
las normas laborales ni tienen acceso a prestaciones sociales (como
pensiones y salud) (Marchionni y otros, 2018).

Este nuevo tipo de arreglos podria perpetuar las brechas de género
que se observan en el mercado laboral més tradicional en términos de
salarios y participacién, asi como en el tipo de actividades que realizan
hombres y mujeres. Por ejemplo, una investigacién reciente, basada en
informacién de mas de un millén de conductores de Uber en Estados
Unidos, muestra que las mujeres ganan, en promedio, 7 % menos por
hora que los hombres por realizar el mismo trabajo (Cook y otros,
2019). De acuerdo con los autores, tres variables clave explican la
brecha salarial: la experiencia del conductor, la hora y el lugar donde
conducen vy la velocidad promedio con la que realizan los viajes'.
De igual manera, otro estudio, que emplea datos de la plataforma
Amazon Mechanical Turk en Estados Unidos, evidencia que las mujeres
ganan, en promedio, un délar menos por cada hora trabajada que los
hombres. La brecha salarial es mayor en los deciles de bajos ingresos
(24 %) que en los de altos ingresos (11 %) (Adams y Berg, 2017). Entre
las variables que explican la brecha salarial, particularmente en los
deciles de menor ingreso, figura la eleccién por parte de las mujeres de
realizar labores menos demandantes y peor pagadas para compaginar
las responsabilidades en sus hogares con el trabajo.

Otras investigaciones documentan importantes diferencias de género
en cuanto a la propensién de participar en la «economia gig». Segin
un estudio de la OIT (2018b), basado en encuestas realizadas a traba-
jadores de plataformas digitales en 75 pafses de todo el mundo, en

13 Segln el estudio, los hombres presentan mayor experiencia que las mujeres por dos
razones principales. Las mujeres tienden a abandonar la plataforma de manera mas
frecuente y, en el caso de que trabajadores hombres y mujeres se encuentren en la
plataforma por el mismo periodo de tiempo, los hombres completan, en promedio, un
mayor nimero de viajes que las mujeres por semana. Este factor explica el 30 % de la
brecha salarial. Entre tanto, aproximadamente, un 20 % de la brecha salarial se explica por
la hora y la localidad donde conducen. Los hombres tienden a conducir en zonas donde
pagan més y en los turnos de la noche y madrugada. La velocidad promedio explica el
restante 50 % de la brecha. Los hombres suelen manejar un poco més répido que las
mujeres, lo que les permite terminar y empezar un nuevo viaje en menos tiempo y, de esta
forma, completar un mayor nimero de viajes en una hora (Cook y otros, 2019).
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las economias avanzadas uno de cada tres trabajadores de las plata-
formas digitales es una mujer. Mientras que en los paises en desarrollo
esta cifra es mucho menor: uno de cada cinco trabajadores digitales es
una mujer. En Estados Unidos, aproximadamente 20 % de los conduc-
tores de viajes compartidos en Uber son mujeres (Manyika y otros,
2016). Nimero que es aln mas bajo en otros paises. De acuerdo con
un estudio realizado en seis paises alrededor del mundo, el nimero
de mujeres conductoras a través de la app de Uber va de 0,2 % en
Egipto a 5,2 % en México (IFC y Uber, 2018). Segln el mismo estudio,
la falta de seguridad figura como una de las principales barreras para
la captacién y retencién de mujeres conductoras de Uber. En México,
por ejemplo, un tercio de las mujeres reporta que la seguridad es su
mayor preocupacion.

Destacan ademés segregaciones de tareas por género en el mundo
digital. Evidencia en Ucrania revela que las mujeres que trabajan en
las plataformas digitales se concentran mayoritariamente en empleos
que involucran servicios de traduccién, edicién y redaccién de docu-
mentos, asi como revisién de encuestas e ingreso de datos en hojas
de célculo. En cambio, los trabajadores hombres se enfocan en tareas
en el campo de la tecnologia de informacién y en otras esferas como
el disefio e impresién, ventas y blisqueda de clientes, y procesamiento
y edicién de fotos y videos (Aleksynska y otros, 2018). Los autores
de dicho estudio afirman que esta variable es clave para explicar la
brecha salarial, estimada en mas de 200 %, muy por encima de la regis-
trada en el mercado de trabajo tradicional en Ucrania. En la misma
linea, una investigacién en el Reino Unido revela que las trabajadoras
gigs tienden a realizar trabajos administrativos, de atencién y de ayuda
doméstica (Balaram y otros, 2017).

Por otro lado, existen ciertos indicios de discriminacién en contra de las
mujeres en el trabajo digital. Por ejemplo, en un estudio realizado por
la OIT (2019b) se encontré que los compradores estaban dispuestos
a pagar una menor cantidad a las mujeres que a los hombres por un
mismo producto. Los compradores fueron capaces de identificar el
género del vendedor a partir de informacién disponible en las publica-
ciones de la plataforma.

Mencién aparte merece el uso de algoritmos para encontrar puestos de
trabajo. Si bien estos ofrecen la posibilidad de dinamizar los mercados
de trabajo al reducir las fricciones en el encuentro de la oferta con la
demanda, sus primeros usos han mostrado sesgos de género (OIT,
2019¢). Esto debido, en gran medida, a un sesgo inconsciente por
parte de los equipos de diseno y desarrollo dominados por empleados
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hombres. Inicialmente, los algoritmos de aprendizaje automatico
fueron entrenados utilizando datos mayoritariamente masculinos.
Esto indujo a que los motores de decisién de los algoritmos resultaran
calibrados sin informacién para la mitad de la poblacién. La industria
de este tipo de software viene corrigiendo estos errores iniciales con
prospectivas interesantes.

Finalmente, si bien las nuevas tecnologias de la informacién y la comu-
nicacién brindan una mayor flexibilidad y autonomfa, pueden también
generar una mayor carga laboral al difuminar la linea entre el trabajo
y el hogar (OIT, 2018b). Carga adicional que recaerfa particularmente
sobre las mujeres que son quienes asumen con mayor frecuencia las
responsabilidades del hogar (Nopo, 2012). En un estudio realizado por
la OIT (2018b) sobre condiciones de trabajo en plataformas digitales,
una de cada cinco mujeres reporté que tenia a su cargo el cuidado de
al menos un menor entre 0y 5 anos. En promedio, este grupo de parti-
cipantes dedicaba 20 horas semanales a trabajar en las plataformas (5
horas menos que el promedio de toda la muestra) y la gran mayoria lo
hacia durante las tardes y las noches.

De cara al futuro, el reto sera discernir acerca del adecuado balance
alrededor de la delgada linea que separa la flexibilizacién de la preca-
riedad laboral.

Economia de plataformas y empleo: ;cémo es trabajar para
una app en Argentina?

Seglin Madariaga y otros (2019), las plataformas digitales facilitan una
variedad de actividades econdémicas y sociales consideradas como
economia de plataformas', las cuales ofrecen nuevas oportunidades
para generar ingresos y cumplen un rol de contencién social frente al
desempleo y la subocupacién. Al mismo tiempo generan desafios, en
tanto que (i) vinculan a la generacién de formas atipicas del trabajo, (ii)
dificultan la acumulacién de capacidades, (i) contribuyen a la volati-
lidad de los mercados de trabajo, y (iv) tienen el potencial de generar
una estructura bipolar del mercado laboral.

En las plataformas digitales prevalece la modalidad de trabajador
independiente, el cual tiene peores condiciones laborales en compa-
racién con los trabajadores en relacién de dependencia: no tiene
vacaciones pagas, sistema de asignaciones familiares, indemnizacién
por despidos, ni licencias por enfermedad o maternidad. Asimismo,

14 Se utiliza ceconomia de plataformas» en referencia a los conceptos de «gig economy, «on-
demand economyp, «sharing economy, «crowdworkers, «collaborative economy, «access economy.
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esté excluido del seguro de desempleo y no goza de representacién
sindical.

En el estudio se realiza una primera aproximacién empirica al empleo
de plataformas en Argentina a partir de los cambios del mercado de
trabajo, principalmente en trabajadores asalariados y cuentapropistas/
independientes, segun las formas laborales tipicas y atipicas'.

El trabajo en plataformas se puede separar en diferentes catego-
rfas. Primero, se encuentra Mercado Libre, que lidera un segmento
centrado en la compraventa de bienes, pero que también ofrece una
gran variedad de servicios profesionales. Esta plataforma cuenta con
10 millones de usuarios-proveedores en Latinoamérica y 2,5 millones
en Argentina, de los cuales més de dos tercios son hombres. El
mercado se ha ido expandiendo y en la actualidad se estima que, a
escala regional, hay mas de 33 millones de usuarios-consumidores de
la plataforma.

Existen ademas aquellas plataformas vinculadas a servicios donde se
requiere un desplazamiento fisico y cuyo desempeno requiere un nivel
de calificacién menor. Dentro de esta categoria pueden incluirse a las
empresas de «mensajeria express» o de servicios puerta a puerta. En
Latinoamérica operan Glovo, Rappi (multinacionales), Ando, Rapiboy
(locales), entre otros; la primera atiende a un total de 34 500 clientes.

Cabify y Uber se encuentran en el mercado de transporte de pasajeros,
donde el nivel de calificacién de la tarea requerido también tiende a
ser bajo. Con respecto a Uber, hasta el Gltimo semestre de 2018 se
registraron 30 millones de usuarios-pasajeros en Latinoamérica. En
Argentina, Uber cuenta con 2,2 millones de usuarios-pasajeros y 55
000 socios-conductores activos, de los cuales el 91 % son hombres y
para el 40 % es su fuente principal de ingresos.

Por otro lado, existen plataformas de servicios del hogar como
Zolvers'®, donde se convoca a trabajadores de casas particulares
(predominan las mujeres). En la Argentina se encuentran en la plata-
forma 30 000 trabajadoras activas, con un promedio de trabajo de
10 horas semanales y un ingreso promedio anual de 42 000 pesos;

15 Las categorfas de empleo atipico, como mencionamos previamente, son cuatro: (i) el
empleo temporal, (ii) el trabajo a tiempo parcial y a pedido, (iii) la relacién de trabajo
multipartita, y (iv) las relaciones de trabajo encubiertas y el empleo por cuenta propia
econémicamente dependiente.

16 Brinda cobertura en Argentina, Colombia, Chile y México. Disponible en: https://
zolvers.com/ayuda
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ademas, hay 40 000 clientes que contratan el servicio a través de la
plataforma.

Otra plataforma de servicios del hogar, Iguanafix'’, tiene en la Argentina
actualmente 10 000 trabajadores registrados, de los cuales 90 % son
hombres con un promedio de trabajo de 5 horas a la semana. Se
destaca que un 28 % posee un nivel de calificacién alto y algunos de
sus usuarios registrados son patrones.

En el caso de Argentina, si se agrupan a todos los usuarios-provee-
dores de servicios que han generado ingresos al menos una vez en los
Gltimos 12 meses (més de 160 000), los trabajadores de plataformas
solo representan el 1 % del total de los ocupados.

La Encuesta de Trabajadores de Plataforma (ETP) para Argentina
muestra diferencias significativas entre hombres y mujeres de acuerdo
al nivel de calificacién requerida para ejecutar las tareas en cada
plataforma: 8 de cada 10 hombres afirman hacer tareas operativas o
técnicas, mientras que 7 de cada 10 mujeres sefalan que hacen tareas
sin nivel de calificacién requerido. Si el mismo anélisis se realiza sin
incluir a las trabajadoras de Zolvers, la proporcién se reduce a 4 de
cada 10 entre el total de mujeres.

Cabe mencionar que alrededor de la mitad de las personas encues-
tadas no cuenta con los derechos laborales propios del sistema
laboral argentino (57,8 % obra social y 45,4 % aportes jubilatorios).

En el debate internacional sobre los desafios de los derechos labo-
rales en la economia de plataformas surgen tres posiciones claras:

1. La mayorfa de las plataformas insisten en considerar que
sus trabajadores son independientes; no obstante, algunas
plataformas reconocen ciertos derechos laborales.

2. Las plataformas deben adecuarse a los marcos regulatorios
vigentes en los pafses.

3. Los limites de las relaciones laborales y la proteccién
laboral deben promover recomendaciones para la creaciéon
de categorias especificas de «contratistas dependientesy, a
quienes se harfa extensivo un ntimero limitado de derechos
laborales.

17 Brinda cobertura en Argentina, Brasil, México y Uruguay. Disponible en: https://www.
iguanafix.com/
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Las plataformas digitales y el futuro laboral: como fomentar el
trabajo decente en el mundo digital

El informe de Berg J. y otros (2019) presenta los resultados de una
encuesta realizada por la OIT sobre condiciones laborales a 3 500
trabajadores que residen en 75 pafses de todo el mundo y que trabajan
en cinco plataformas angléfonas dedicadas a la asignacién de micro-
tareas. La encuesta de indole mundial se hizo en 2015y 2017; en ella
participaron trabajadores de paises desarrollados y en desarrollo.

Del estudio se desprende que existe una diferencia importante de
género en lo que respecta a la propensién a realizar este tipo de
trabajo: solo uno de cada tres trabajadores es una mujer. Esta cifra es
inferior en los pafses en desarrollo, donde apenas uno de cada cinco
trabajadores es una mujer.

La mayorfa de las mujeres encuestadas combinaba esta modalidad
de trabajo con responsabilidades de cuidado de terceros, y una de
cada cinco tenfa a su cuidado al menos a un menor de entre 0 y 5
anos. Sin embargo, las encuestadas dedicaban, en promedio, 20 horas
semanales a las plataformas, cinco horas menos que el promedio de
toda la muestra, y la mayorfa lo hacia durante las tardes o las noches.

En 2017, la representacién de hombres y mujeres, en general, era
bastante despareja. En la muestra total, uno de cada tres trabajadores
era una mujer. En 2015, se observd un equilibrio en la representacién
de géneros en los trabajadores de AMT de Estados Unidos (52 %
hombres y 48 % mujeres); sin embargo, en los trabajadores de AMT
de la India y de CrowdFlower se registraron muchos més hombres que
mujeres. En 2017, el equilibrio de la representacién de géneros era
aln més sesgado en AMT, tanto de la India como de Estados Unidos.

Existen algunas diferencias regionales:

» La media de edad de los trabajadores de las plataformas digi-
tales era cercana a los 28 afos en los paises en desarrollo y a
los 35 anos en los paises desarrollados.

» En promedio, los trabajadores africanos y los de América
Latina y del Caribe eran maés jovenes que los de Asia y los de
los paises desarrollados.

» En Africa y en América Latina y el Caribe el rango de edad
comprendia desde los 18 hasta los 51 afios y desde los 18
hasta los 54 anos, respectivamente; mientras que en Asia y en
la zona del Pacifico iba desde los 18 hasta los 65 afos en 2017.
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» En los paises desarrollados dicho rango comprendia desde
los 18 hasta los 71 anos en 2017. En 2015, ambos géneros
estaban igualmente representados en los grupos de 26 a 45
anos, pero no asi en 2017.

» En este dltimo ano habia méds mujeres trabajadoras en las
plataformas digitales que hombres en el rango de 36 a 45 y
més de 46 anos.

5.3 El desafio de abordar la hrecha de género a
través del dialogo social

El didlogo social y, en particular, la negociacién colectiva, constituye
un mecanismo efectivo en la bisqueda de la igualdad de remunera-
cién entre hombres y mujeres por un trabajo de igual valor que es lo
que establece el Convenio ndm. 100 de la OIT (ver Anexo 3). Mas atn,
el didlogo social desempena un papel crucial en el logro del objetivo
de la OIT de promover el trabajo decente y productivo en condiciones
de libertad, seguridad y dignidad. Todo avance en ese sentido aporta,
ademés, a la consecucién de los Obijetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) de la Agenda 2030, especialmente aquellos que refieren a la
Igualdad de Género (Objetivo 5) y al Trabajo Decente y Crecimiento
Econdémico (Objetivo 8 y, en especial, la meta 8.5). Este concepto
aparece explicitamente mencionado en la reciente Declaraciéon del
Centenario adoptada en la OIT.

Pero, cqué es el didlogo social y como puede utilizarse para reducir
la brecha salarial de género? La definicién con la que trabaja la OIT
sefiala que se trata de «todo tipo de negociacién, consulta o simple
intercambio de informaciones entre representantes de gobiernos,
empleadores y trabajadores sobre cuestiones de interés comuin
relacionadas con la politica econémica y social»'®. El didlogo puede
tener carécter bipartito (trabajadores y empleador) o tripartito (traba-
jadores, empleadores y gobierno), y desarrollarse en el &mbito de la
empresa, institucién piblica u organizacién sin fines de lucro que se
trate, con o sin representantes del gobierno. La negociacién colectiva
es un derecho fundamental. Esta tiene lugar entre empleadores (indi-
viduales o agrupados, en una o varias organizaciones), y trabajadores
(en una o varias organizaciones), con el fin de fijar las condiciones de
trabajo y empleo, regular las relaciones entre empleadores y trabaja-
dores (o sus respectivas organizaciones), o cualquier combinacién de
estos fines. La gufa detallada Promocién de la igualdad salarial por

18  Disponible en: https://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/themes/sd.htm
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medio de la evaluacién no sexista de los empleos, publicada por la
OIT en 2008 (OIT, 2008, 2013b), expone paso a paso una metodologia,
reconocida internacionalmente, de evaluacién de puestos de trabajo
sin sesgos de género que se implementa a través del didlogo social
entre representantes de los trabajadores y representantes de la parte
empleadora. Esta metodologia sirve para identificar y cuantificar
brechas salariales de género ante trabajo de igual valor, lo cual genera
las capacidades e instancias orientadas a disefiar un plan de accién,
bipartito o tripartito, y actuar en pro de su reduccién.

En concreto, la metodologia propone estimar el valor objetivo del
trabajo a través de la utilizacién de un esquema de factores y subfac-
tores, entre los que se encuentran las competencias, las responsabili-
dades, los esfuerzos y las condiciones laborales que se adaptan segin
la realidad del lugar de trabajo. Se analizan los perfiles ocupacionales
y se les asigna un puntaje que se compara con las respectivas remu-
neraciones, identificando las brechas salariales en los puestos de
trabajo feminizados y masculinizados. Los procesos de didlogo social
realizados bajo esta metodologia ganan en legitimidad y sostenibi-
lidad, pues la estimacién del valor del trabajo se determina a partir
del consenso entre las partes tras un anélisis profundo y riguroso.
Una vez identificadas las brechas salariales segtn el valor del trabajo
se procede a la negociacién colectiva para fijar las futuras remunera-
ciones. Esta metodologia permite identificar no solo las brechas sala-
riales sino las necesidades vinculadas a la formacién profesional de
acuerdo con la actualizacién de los perfiles ocupacionales. Esto incide
en los procesos de gestidn del personal e incluye el reclutamiento, los
contenidos de la contratacién laboral y la mejora de las condiciones
de trabajo.

La metodologfa prevé la creacidén de un comité bipartito en el que
participan responsables de recursos humanos, de manera tal que la
gestién del personal se fortalece con el proceso. La aplicaciéon de los
distintos pasos que propone la metodologia posibilita la apropiacién
de la herramienta por los actores sociales participantes, quienes
son decisivos en el mundo del trabajo y, de modo coherente con el
mandato de la OIT, construyen colectivamente los resultados (puntos
que representan el valor del trabajo) y mejoran la calidad de las rela-
ciones laborales de la entidad, del sector y del pais donde se encuen-
tren. Los aprendizajes que se generan durante la implementacién de
estos procesos de didlogo no solo facilitan un cambio en la cultura en
las entidades, sino que fortalecen las capacidades de los actores, que
se espera incidan en la agenda de desarrollo nacional (OIT, 2019a).
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Asi, la metodologia impulsada por la OIT desde 2008 es una herra-
mienta para determinar avances en cuanto a la aplicacién del Convenio
ndm. 100 de la OIT sobre la igualdad de remuneracién entre la mano
de obra masculina y la femenina por un trabajo de igual valor, ademas
de determinar mayores capacidades y mejores relaciones laborales.

Convenio niim. 100 de la OIT de 1951: evolucidn reciente,
génesis y argumentos esgrimidos

Evolucion reciente en la aplicacién efectiva del Convenio nim. 100

Una reflexién que genera consenso, surgida a partir del analisis de la
promocién y del trabajo que se ha venido realizando en los diferentes
paises de América Latina en las Gltimas décadas, es lo dificil que ha
sido avanzar en pro del cumplimiento de lo que establece el Convenio
nim. 100 de la OIT. En efecto, una alta proporcién de paises de la
regién ha actualizado sus normativas mediante la incorporacién de la
igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres ante el mismo
trabajo, lo cual no alcanza a contemplar plenamente lo establecido
en el Convenio. Esto ha sido observado por la Comisién de Expertos
en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones (CEARC), en sus
pronunciamientos respecto a la situacién en la que se encuentran los
paises en relacién con la aplicacién del Convenio.

Ese diagndstico no alcanza solo a la regién; también esta vigente en
otras zonas del mundo. Las dificultades a escala global al momento de
avanzar hacia la equidad de remuneraciones entre hombres y mujeres
por trabajo de igual valor han motivado la constitucién de una alianza
internacional especifica entre la Organizacién para la Cooperacién y el
Desarrollo Econémicos (OCDE), ONU-Mujeres y la OIT. Esta Coalicién
Internacional para la Igualdad Salarial (EPIC por su sigla en inglés)
tiene por objetivo generar alianzas, sinergias y trabajar en pro de la
consecucién de la meta 8.5 de los ODS 2030.

En diciembre de 1948, frente al escaso avance en materia de igualdad
de remuneraciones entre la mano de obra masculina y la mano de
obra femenina ante trabajo de igual valor, principio establecido en la
constitucion de la OIT en 1919, el Consejo de Administracién de la

19 Para 2030, lograr el empleo pleno y productivo y garantizar un trabajo decente para
todos los hombres y mujeres, incluidos los jévenes y las personas con discapacidad,
y la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor.

20 Efectivamente, el Preambulo del documento de Constitucién de la OIT establece:
«Considerando que la paz universal y permanente solo puede basarse en la justicia
social; considerando que existen condiciones de trabajo que entrafan tal grado
de injusticia, miseria y privaciones para gran nimero de seres humanos, que el
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Oficina Internacional del Trabajo acordé examinar el tema en préximas
instancias.

De conformidad con el Reglamento de la Conferencia, la OIT prepard
un informe preliminar donde expuso la legislacién y la préactica
seguidas en los diferentes paises. Junto con ello presentd los resul-
tados de un cuestionario enviado en septiembre de 1949 a los paises
miembros. Se procesaron respuestas de 26 gobiernos: Argentina,
Austria, Bélgica, el Estado Plurinacional de Bolivia, Canada, Cuba,
Republica Checa, Chile, Ecuador, Replblica Dominicana, Filipinas,
Finlandia, Francia, India, Israel, Luxemburgo, México, Paises Bajos,
Pakistan, Polonia, Reino Unido, Siria, Suecia, Suiza, Turquia y Unién
Sudafricana. Considerando esas respuestas, la Oficina propuso
discutir en Trigésima Tercera Reunién de la Conferencia Internacional
del Trabajo a realizarse en 1950 en Ginebra una futura reglamentacién
internacional que podria adquirir la forma de: (i) un Convenio y una
Recomendacién complementaria, (ii) una Recomendacion.

El documento que procesé las respuestas de los paises establecid,
ademés, los principios generales a abordar. Asi, en esa reunién
se traté la conveniencia de uno u otro instrumento (Convenio y
Recomendacién, o solamente Recomendacién), asi como también el
contenido del mismo, entre lo que cabe destacar: (i) la definicién del
término «remuneracién» y la expresién «igualdad de remuneracién por
un trabajo de igual valor entre mano de obra masculina y mano de
obra femeninay; (i) los compromisos que adoptarfan los paises para
asegurar la aplicacién del principio, en concordancia con los métodos
de fijacién de tarifas de remuneracién vigentes en sus paises; (iii) las

descontento causado constituye una amenaza para la paz y armonia universales;
y considerando que es urgente mejorar dichas condiciones, por ejemplo, en
lo concerniente a reglamentacion de las horas de trabajo, fijacién de la duracién
méxima de la jornada y de la semana de trabajo, contratacién de la mano de obra,
lucha contra el desempleo, garantia de un salario vital adecuado, proteccién del
trabajador contra las enfermedades, sean o no profesionales, y contra los accidentes
del trabajo, proteccién de los nifos, de los adolescentes y de las mujeres, pensiones
de vejez y de invalidez, proteccién de los intereses de los trabajadores ocupados en
el extranjero, reconocimiento del principio de salario igual por un trabajo de igual
valor y del principio de libertad sindical, organizacién de la ensefianza profesional y
técnica y otras medidas analogas; considerando que si cualquier nacién no adoptare
un régimen de trabajo realmente humano, esta omisién constituirfa un obstéculo a
los esfuerzos de otras naciones que deseen mejorar la suerte de los trabajadores
en sus propios paises: Las Altas Partes Contratantes, movidas por sentimientos de
justicia y de humanidad y por el deseo de asegurar la paz permanente en el mundo, y
a los efectos de alcanzar los objetivos expuestos en este preambulo, convienen en la
siguiente Constitucién de la Organizacién Internacional del Trabajo».
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maneras a través de las cuales los paises podrén dar efectividad a
la reglamentacién internacional por emerger (legislacién, convenios
colectivos entre empleadores y trabajadores, la combinacién de las
anteriores); (iv) las medidas que se adoptarian para que autoridades
colaborasen con las organizaciones de empleadores y de trabajadores
interesadas en la aplicacién de la igualdad de remuneracién por un
trabajo de igual valor entre la mano de obra masculina y la mano de
obra femenina.

Ademads, se determiné que cada miembro, en colaboracién con
representantes de las organizaciones de empleadores y trabajadores,
deberfa establecer o disponer de métodos que permitan evaluar el
trabajo sin sesgos. Desde un principio el Convenio fue explicito en
que las diferencias que emanaran de la aplicacién de esos métodos
de célculo de valor se considerarfan consistentes con el principio de
igualdad de remuneraciones por trabajo de igual valor. Se propuso
promover la orientacién y la formacién profesional, asi como la
intermediacién para aumentar el rendimiento y la capacidad de las
trabajadoras. También estimular la creacién de servicios sociales y
de bienestar financiados con recursos publicos orientados al apoyo
a las trabajadoras con cargas familiares, y promover entre la opinién
publica la conciencia respecto a la justicia y la no discriminacién.

Por otra parte, en la Trigésima Cuarta Reunién de la Conferencia
Internacional del Trabajo, celebrada en 1951 en Ginebra, se discu-
tieron los textos analizados en la reunidon anual anterior, y los
comentarios y respuestas a otra ronda de consultas a los pafses
miembros. Se votd luego para que el instrumento juridico interna-
cional fuera un Convenio y una Recomendacién, estableciéndose su
contenido, consistente con discusiones anteriores, sintetizadas en
pérrafos previos.

Argumentos expuestos en respuestas de paises y discusion en sala

De la revisidn de los argumentos sostenidos durante las discusiones
respecto al tipo de instrumento que normaria el objetivo de la igualdad
de remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de obra
femenina por trabajo de igual valor, se desprende lo revolucionario
que resultaba para algunos de los representantes del tripartismo de
finales de los anos 40 y comienzos de los 50 la concrecién de este
principio a través de un Convenio y una Recomendacién.

Por una parte, algunos gobiernos y representantes de empleadores
recomendaban adoptar solamente una Recomendacién (caso de
gobiernos y empleadores de Finlandia y Suiza en la discusién de 1950,
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por ejemplo). Varios gobiernos latinoamericanos, en cambio, conside-
raban apropiado aprobar un Convenio.

Es interesante observar que quienes levantaban objeciones argumen-
taban que la estructura salarial de los pafses se sostenfa sobre un
modelo de hombre proveedor, que debia recibir una remuneracién
suficiente para él y sus dependientes. En ese contexto, de acuerdo
con esos actores, equiparar la remuneracion de las mujeres significarfa
aumentar los costos totales y, por tanto, incrementar la inflacién.

En 1951, en un contexto donde los movimientos y organizaciones
sindicales con presencia femenina se manifestaban a favor de la apro-
bacién de un Convenio, el gobierno de Finlandia cambid su posicién.
Por otra parte, al fundamentar su voto argumentaron no tener estadis-
ticas precisas respecto a que las mujeres fuesen mas costosas debido
a un mayor ausentismo y tampoco estaban de acuerdo con que sean
ellas las que deban asumir el costo del cuidado infantil, sino que este
debia ser asumido como un costo social, habida cuenta de que por
cada infante también existia un padre.

Los representantes de los trabajadores, en tanto, sostuvieron que
avanzar era posible si se incorporaba el principio del Convenio de
manera progresiva en los procesos de negociacién colectiva ya
consolidados en los paises miembros. Esta posicién era apoyada por
el gobierno francés, cuyo representante sostuvo que «...cada pais
deberfa simplemente expresar el principio, dejando la definicién de
qué es igualdad del trabajo a los acuerdos colectivosy.

En sintesis, tras cien afios de la constitucién de la OIT y luego de seis
décadas desde la aprobacién del Convenio niim. 100, el escaso avance
registrado en pro de la aplicacién del principio de igual remuneracién
ante trabajo de igual valor ha motivado la inclusién de este entre los
ODS 2030 y la formacién de alianzas internacionales que orienten
y promocionen politicas y campafas en esa direccién. El contexto
internacional resulta entonces propicio y la evaluacién de puestos de
trabajo sin sesgos de género se instala como una herramienta apro-
piada para que, mediante el didlogo social, sea posible cuantificar el
valor del trabajo e identificar las brechas salariales.
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6. Conclusiones y recomendaciones.
:Como mejorar la participacion de las
mujeres en el mundo del trabajo?

Aun cuando resultan evidentes los progresos en capital humano y los
cambios sociodemograficos ocurridos en las décadas recientes, la
situacién de las mujeres en los mercados de trabajo viene mejorando
a un ritmo muy lento. ¢Cémo acelerar este proceso? En esta seccién
de cierre presentamos un recuento de acciones e iniciativas efectivas
para tal fin.

Dentro de las caracteristicas observables que explican las brechas
de ingresos laborales destacan dos en particular: la educacién y la
dedicacién laboral. Enfrentarlas requiere de estrategias de mediano y
largo plazo, pero el momento para trabajar en ambas es ahora. Mas
alla de las dos caracteristicas observables que explican las brechas en
ingresos laborales, en este reporte hemos explorado varias no obser-
vables vinculadas a las brechas de ingresos laborales. Operar en esos
factores requiere de avances en diversos frentes.

Cambios desde la escuela. Pese a la mayor escolaridad y presencia
femenina en los campus universitarios, las brechas de ingresos labo-
rales alin son altas. Las mujeres estudian mas, pero no estédn ganando
lo que les corresponde. Asi, la inquietud de politicas pasa de ser
«cuénto estudian las mujeres?» a una que indaga «qué estudian?».
Todavia las profesiones mejor remuneradas estén vinculadas a disci-
plinas técnicas y cientificas, es decir, espacios predominantemente
masculinos. De modo que la distribucién actual de oportunidades
no parece favorable para las mujeres. La participacién femenina solo
alcanza un tercio de los graduados en carreras relacionadas a Ciencia,
Tecnologia, Ingenierfa y Mateméticas.

Fomentar el aprendizaje a lo largo de la vida. En las dltimas
cinco décadas las mujeres han ganado 20 afnos en esperanza de vida
al nacer, pero solo 5 afios en promedio de escolaridad. Extender
la formacién mas alld de la escuela se hace crucial. Los avances
tecnoldgicos necesitan un enfoque de aprendizaje continuo que les
permita a los trabajadores y, en especial, a las mujeres, mantenerse al
dia con la demanda de habilidades que cambia cada vez més rapido.
Un enfoque de aprendizaje permanente requiere de una participacién
activa del gobierno, los empleadores, el sector educativo y, natural-
mente, los trabajadores. Los gobiernos, por su parte, deben proveer
mecanismos de financiamiento que respondan a las caracteristicas
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de la demanda laboral nacional y sectorial. En casos de regiones con
alta informalidad, como América Latina y el Caribe, se recomienda
el establecimiento de fondos nacionales o sectoriales avocados a la
educacién y la formacién. De igual modo, en el caso de que sean los
propios empleadores quienes lleven adelante este tipo de programas,
es fundamental el involucramiento de los trabajadores para el disefio
de marcos de formacién pertinentes. Ademas, es preciso buscar
mecanismos para que el gobierno incentive a las empresas a invertir
en capacitacién (OIT, 2019b).

Aprendizaje a lo largo de la vida para cerrar la brecha entre
oferta y demanda. En América Latina y el Caribe resulta clave lograr
un mayor acercamiento entre el sector privado y educativo para cerrar
la brecha de habilidades entre lo que se ensefia en la escuela y lo que
demanda el mercado laboral (Bassi y otros, 2012); nexo cada vez mas
critico dada la velocidad con la que cambian las necesidades de este
mercado. Asimismo, es imprescindible que las iniciativas de aprendi-
zaje permanente cuenten con una perspectiva de género que aborde
las barreras estructurales y los estereotipos. Esto garantizaria que las
mujeres participen y se beneficien de igual manera que los hombres de
la capacitacién (OIT, 2019b).

Incentivar el estudio de carreras STEM. Entre las habilidades que
serdn mayormente demandadas en el futuro figuran las habilidades
digitales. Sin embargo, las mujeres se encuentran subrepresentadas
en disciplinas relacionadas con Ciencia, Tecnologia, Ingenierfa y
Matematicas y, por consiguiente, en carreras del area y el campo de la
investigacién. Esto puede significar que no accedan a las nuevas opor-
tunidades que se vislumbran en el futuro. Entre las distintas medidas
cabe mencionar la organizacién de clinicas STEM; campamentos
vacacionales STEM; programas de cifrado y robética; mejoras en el
sistema educacional (profesores mejor preparados, clases mas breves
de matematicas y ciencias, entre otras); ampliacién del acceso a becas
de investigacién; y creacién de asociaciones entre entidades educa-
tivas, institutos de investigacién, el sector privado y demés areas para
incentivar a ninas a estudiar carreras STEM (UNESCO, 2019).

El rol de los profesores y padres de familia. Para incrementar el
interés entre nifas y mujeres por las carreras STEM se necesita un
enfoque holistico que incluya intervenciones a escala individual, fami-
liar, escolar y social. Incentivar a las mujeres a elegir mas carreras de
Ciencia, Tecnologfa, Ingenierfa y Mateméticas implica trabajar desde
la escuela secundaria. Es en esa etapa académica que las mujeres
comienzan a mostrar desempenos més bajos que los hombres en ese
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tipo de contenidos. De modo que el trabajo mas importante reside
no solo en los profesores, sino en los padres de familia. Resulta dtil y
hasta urgente concientizar a todos sobre la importancia de encaminar
los talentos femeninos hacia las ciencias.

Orientacién vocacional. Los programas de orientacién vocacional
tienen un potencial interesante para mejorar la empleabilidad en los
jévenes, pero especialmente en las mujeres (Girsberger y otros, 2019).
Estos efectos se magnifican cuando se combinan con instrumentos de
microfinanzas y salud sexual y reproductiva. De esta manera no solo
se consigue mejorar el capital humano de las participantes, sino que
se reduce la incidencia de embarazos no deseados (Bandiera y otros,
2018). En nuestra regién las estadisticas del embarazo adolescente
aln son altas. La aplicacién de politicas que mejoren el acceso de las
nifas a centros educativos de alta calidad ha resultado efectiva para
alejarlas de la desercién escolar y de matrimonios prematuros (Adams
y Andrew, 2018).

Trabajo y vida. La otra caracteristica observable que explica en gran
medida las brechas de ingresos laborales es el tiempo dedicado al
trabajo. En nuestra regién, una de cada cuatro mujeres que trabajan
lo hace a tiempo parcial (menos de 30 horas de trabajo semanal); en
contraste, esto sucede con uno de cada ocho hombres que trabajan.
Esta restriccién para la oferta laboral en el margen intensivo también
se observa en la posibilidad de trabajar con sobretiempos. Mientras
uno de cada ocho hombres trabaja 60 horas o més por semana, esto
sucede solamente con una de cada quince mujeres que trabajan. Estas
diferencias de género en la disponibilidad para trabajar se vinculan
con mdltiples indicadores de los mercados laborales (salarios, posi-
bilidad de ascenso, estabilidad, formalidad y otros). Medidas como
las de horarios flexibles y teletrabajos pueden aliviar estas brechas
(Women in the Profession, 2019).

Equiparar derechos y flexibilidades. Los arreglos que permitan
conciliar mejor el trabajo con la familia pueden tener impactos signi-
ficativos. Equiparar las licencias de maternidad y paternidad es una
politica en la que varios paises de la regién han venido trabajando. En
la misma linea se orientan las medidas que ofrecen flexibilidad, tanto
para hombres como para mujeres, en permisos intempestivos (de emer-
gencia) y politicas que ayuden a conciliar mejor los multiples arreglos
familiares con el trabajo. De igual modo, expandir y ampliar la jornada
escolar puede dar mayor flexibilidad horaria a los adultos que trabajan.
Otras practicas estédn replanteando la forma de trabajar. Algunas
empresas, por ejemplo, estan moviéndose hacia una semana laboral de
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cuatro dias. Entre los efectos de dicha innovacién se menciona que los
trabajadores que cuentan con fines de semana més largos tienen menor
estrés y son igual de productivos. Asimismo, presentan una menor tasa
de rotacién y de ausentismo por enfermedad.

Flexibilidad en el lugar de trabajo. Trabajar remotamente desde
casa o en un cowork es una practica cada vez mas frecuente que, si bien
brinda una mayor flexibilidad y otros beneficios, también presenta
ciertas desventajas como aislamiento social, agotamiento, entre
otras. Para hacer frente a este desafio, la innovacién In-the-office days
ofrece una solucién intermedia que incentiva a los teletrabajadores
a asistir ciertos dias a la oficina. Estos reportan ser més felices que
aquellos que trabajan remotamente de la manera convencional. Por su
parte, los espacios de coworking, que reemplazan a las oficinas, estan
ahora disponibles en algunos centros comerciales y brindan mayores
facilidades a sus usuarios (e. g., estacionamientos, locales de comida,
etc.). De igual modo, se estan disenando espacios de coworking exclu-
sivamente para mujeres.

Mejorar el reparto de las labores domésticas. Este es proba-
blemente el cambio cultural més importante que se requiere para el
avance en igualdad de oportunidades. Si bien hay ciertos roles inelu-
diblemente femeninos como el de la maternidad, la tarea pendiente
es encontrar las maneras de que el reparto de tareas alrededor de
ella sea més equitativo entre hombres y mujeres. El impulso a las
licencias de paternidad serfa un avance en tal sentido, pero este
debe complementarse con incentivos comportamentales para que
los hombres se involucren mas en las tareas domésticas. Por el lado
femenino, repensar las licencias de maternidad puede ser fructifero
también. En tal sentido, politicas de retorno paulatino o escalonado
post-maternidad pueden tener impactos interesantes.

Sesgos cognitivos. De una u otra manera, tarde o temprano, todos
somos presas de los sesgos inconscientes. La eliminacién de los mismos
requiere un paso previo importante: reconocer su existencia. Revelar los
estereotipos presentes en las personas ayuda a reducir sesgos, al tiempo
que tomar conciencia de los mismos las compromete en la lucha contra la
discriminacién. En algunos casos, los sesgos cognitivos pueden aliviarse
con mayor exposicién a mujeres en diversos ambitos de la vida, lo cual
puede conseguirse mediante la imposicion de cuotas. En gran medida,
esto requiere también de un trabajo de concientizacién. Iniciativas como
la de GenderLab son innovaciones interesantes en tal sentido.

Cuotas. El uso de cuotas en diversos espacios sociales (los negocios,
la politica y la educacién, entre otros) ha sido parte de las politicas.
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Estas, sin embargo, no han estado exentas de criticas, pues se trata
de distorsiones o alteraciones del equilibrio con el que funcionan
las sociedades. Aqui vale la pena reconocer que en la medida que
las cuotas sean temporales y apunten a reducir desigualdades en las
oportunidades de hombres y mujeres, estas pueden ser dtiles. La
literatura ha encontrado resultados mixtos en los impactos de las
cuotas para los directorios de las empresas en el éxito de los negocios
o en la reduccién de la brecha salarial (Eagly, 2016). En la politica,
en contraste, las cuotas han tenido incidencia positiva en la agenda
y en las percepciones de la poblacién hacia las mujeres. En los dos
ambitos, la politica y los negocios, se reconoce que las cuotas feme-
ninas han logrado aumentar las aspiraciones y expectativas de las
mujeres menores (Bertrand y otros, 2019).

Los mercados funcionan mejor con flujos de informacién. Las
politicas de transparencia en remuneraciones y reglas de decisién para
ascenso y conformacién de grupos de trabajo mejoran el desempeno
de sectores minoritarios (Bohnet y Saidi, 2019) y logran disminuir la
brecha salarial (Baker y otros, 2019). También reducen la presencia de
estereotipos, la discriminacién y la consecuente falta de aspiraciones
de grupos que se perciben en desventaja.

Habilidades de negociacién. Participar en procesos de negociacién
colectiva o tomar conciencia de técnicas de negociacién (como, por
ejemplo, negociacién participativa o espacios donde se enfaticen
los principios de justicia) podria fomentar un mejor desarrollo en la
carrera. En la misma linea, trabajar para cambiar el estereotipo que
penaliza socialmente a las mujeres que toman actitudes tipicamente
masculinas (negociar para si misma un salario mas alto) (Babcock y
otros, 2017; Bowles y Babcock, 2018; Bohnet, 2016).

Habilidades socioemocionales. Varias iniciativas resaltan la impor-
tancia de contar con ciertas habilidades para prosperar en la era de la
automatizacion, asi como la necesidad de estar preparados. La capa-
cidad de adaptarse esta siendo cada vez méas esencial en un mundo
laboral tan dindmico. La buena noticia es que, de acuerdo con los
cientificos, se trata de una habilidad que se puede desarrollar. Tener
la tenacidad para alcanzar las metas a pesar de las dificultades que se
vayan presentando (grit) marcara la diferencia en el futuro del trabajo.

Repensar el modelo una-persona-un-empleo. Se espera entonces
que prosperen los llamados stper-trabajos: aquellos empleos donde
un mismo trabajador va a realizar las tareas de dos o mas personas
a la vez. Estos requerirdan que el trabajador cuente con una combi-
nacién de habilidades socioemocionales, digitales y de conocimiento
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especifico. En este sentido, algunas innovaciones apuntan a preparar
a los trabajadores. En América Latina, por ejemplo, Platzi, una plata-
forma que ofrece cursos de tecnologia y negocios en linea, brinda
a sus estudiantes las habilidades que se espera sean mayormente
demandadas en el futuro. En esa linea, la Universidad de Liderazgo
en Africa (ALU, por sus siglas en inglés) estd modificando el modelo
académico tradicional: el emprendimiento figura como materia central
y los estudiantes deben elegir misiones, en vez de especialidades, para
proponer soluciones a los desafifos que enfrenta el continente.

Orientacién y modelos de roles. La pobreza condiciona negativa-
mente las elecciones y aspiraciones de las personas, pues las hace
subestimar los logros potenciales de ejercer esfuerzo. Los programas
de orientacién pueden contribuir tanto a mayores logros a escala
individual como a mejorar la efectividad de politicas redistributivas de
pobreza (Dalton, Ghosal y Mani, 2014). Por ello, se sugiere incluir en
las politicas publicas una mejora en el acceso a la justicia femenina a
fin de combatir la violencia de género e incrementar las inversiones en
capital humano de los ninos (Kavanaugh y otros, 2018).

Politicas de desarrollo productivo, especialmente en Ila
economia rural. Las politicas e instrumentos de desarrollo produc-
tivo en las areas rurales son una condicidén necesaria para aumentar
la productividad de las actividades agricolas y no agricolas, mejorar
la calidad de los empleos y promover el empoderamiento econémico
de las mujeres. En este contexto, resultan ttiles las intervenciones
o medidas orientadas al fortalecimiento de las unidades econémicas
lideradas por las mujeres. Esto es, fomento de nuevas iniciativas
empresariales y diversificacién de sus medios de vida, promocién de
la asociatividad e insercién de las unidades econémicas en cadenas
de valor. Todo a través del cumplimiento de estandares de calidad y
productividad de las unidades productivas, como base para transitar
hacia procesos de formalizacién en la economia rural. El sector ptblico
posee margenes de oportunidad para fomentar entornos favorables
en el campo de las inversiones en maquinarias y equipos, capacitacion
y asistencia técnica (extensionismo), certificaciones, financiamiento,
innovacién y transferencia de tecnologia, entre otros.

Prestacion de cuidados en la economia rural. La mujer rural lleva
una carga pesada. De manera que el reconocimiento, la reduccién y
la redistribucién de las labores domésticas son fundamentales para
fomentar la autonomfa econémica femenina y velar por que mujeres
y hombres gocen de igualdad de oportunidades. Resulta vital, en este
sentido, establecer soluciones eficaces y adaptadas para el cuidado
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de los ninos y demés personas que generalmente recae bajo la
responsabilidad de las mujeres.

Politicas de proteccién social de las mujeres en el mundo
rural. Las desigualdades de género en los mercados de trabajo y la
asimétrica distribucién de las labores domésticas plantean retos para
mejorar la proteccidn social de las mujeres en la economfa rural. Esto
es especialmente retador en un contexto de dispersién donde impera
el carédcter casi generalizado de una economia informal. Se requiere,
complementariamente, de politicas e instrumentos para hacer frente
al problema de brechas de activos, bienes y servicios, y a las distintas
desigualdades (econdémicas, territoriales, étnicas y de género) que
enfrenta el mundo rural y sus habitantes (Trivelli y Berdegué, 2019).

El futuro y la tecnologia. De cara al futuro, el cambio tecnoldgico
trae consigo varias oportunidades y retos. Por un lado, si bien el riesgo
de automatizacion de los empleos para hombres y mujeres parece ser
similar en términos de las actividades rutinarias que ambos desempenan
en la actualidad, los hombres realizan en mayor medida tareas abstractas
o analiticas relacionadas con los avances de la tecnologfa. A escala
sectorial, son también los hombres los que tienen mayor presencia en
el campo de la tecnologfa de informacién y comunicaciones. Por otro
lado, los cambios tecnoldgicos también han generado un nuevo tipo de
relaciones laborales més flexibles, denominadas «<economia gig». Si bien
no se cuenta con cifras comprehensivas para la regién, existe evidencia
de estudios de casos donde las diferencias de género persisten o se
magnifican. En este contexto son necesarias politicas que atenten los
efectos adversos de la materializacién de los riesgos y también aquellas
orientadas a reducir la brecha de oportunidades.

Acompanar a los trabajadores en sus transiciones. El cambio
tecnoldgico desplazard a algunos trabajadores de sus puestos y los
obligara a encontrar nuevos empleos. Es indispensable, por lo tanto,
apoyarlos en dichos periodos. En esa linea, los servicios publicos de
empleo tienen un potencial importante. Hay que prestar especial aten-
cién al asesoramiento individual para aquellos que tengan que reorientar
de manera importante sus carreras, en los instrumentos que permitan
reinsertar a los trabajadores y mejorar su empleabilidad, asi como en
establecer mecanismos para reducir los problemas de informacién
que enfrentan los actores del mercado de trabajo. La introduccién de
seguros de desempleo, o el redisefio de estos mecanismos en los paises
donde ya existen, debe considerar el cambio estructural que enfren-
tarén ciertos trabajadores en términos de la duracién de la transicién
como producto de la automatizacién de los empleos (OIT 2019c¢).
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Buenas practicas e innovaciones en la economia gig. En la actua-
lidad se han puesto en marcha algunas iniciativas que buscan atenuar
los desafios que plantea la «economia gig». Por ejemplo, el movimiento
platform co-operative movement (PCM, por sus siglas en inglés), conformado
por un grupo de activistas y emprendedores a escala mundial, esta desa-
rrollando alternativas que combinan el modelo de plataformas digitales
con los principios fundamentales de los trabajadores. Se han puesto en
auge start-ups que ofrecen los mismos servicios de manera mas justa,
como servicios de taxi (Co-op Taxi Line), redes de alquiler (Peerby), entre
otros. Algunas posibles soluciones tienen que ver con una mayor inter-
vencién del gobierno para facilitar més beneficios a los trabajadores y
evitar que sean explotados por las empresas que los contratan.

Los algoritmos y sus sesgos. Iniciativas recientes buscan combatir
los sesgos que se desprenden del empleo de algoritmos, los cuales
pueden dar lugar a practicas discriminatorias. EI movimiento
Algorithmic Justice League promueve una mayor diversidad en la codi-
ficacién de algoritmos empleados para reconocer rasgos faciales y asf
evitar la discriminacién. De igual manera, varias innovaciones estan
intentando corregir los sesgos inconscientes que afloran durante los
procesos de contratacién o en el trato diario con otras personas.
Estas iniciativas incluyen desde contar con comités de seleccién
conformados por perfiles diversos, tomar tests en linea para alertar
sobre los puntos ciegos, hasta apps que reemplazan las fotos de perfil
de LinkedIn con fotos de perros.

Visibilizar buenas practicas. Por su parte, un grupo de innovaciones
se ha enfocado en promover el equilibrio de género. Por ejemplo,
Bloomberg ha desarrollado un indice de Equidad de Género que permite
a los inversionistas monitorear y comparar la informacién financiera de
aquellas comparifas que dicen estar comprometidas con el avance de
las mujeres. En la misma linea, Aequales, empresa fundada por dos
mujeres latinoamericanas, clasifica a las empresas segin equidad de
género en base a varias métricas (e. g., acoso sexual, proporcién de
mujeres en cargos directivos) y, ademas, brinda capacitacién dentro
de las empresas sobre cuestiones de género. El movimiento #MeToo,
al poner sobre la mesa conversaciones sobre violencia y acoso en el
mundo del trabajo, ha dado lugar a acciones concretas por parte de las
empresas, como la introduccién de programas obligatorios sobre acoso
sexual y discriminacién, entre otros. Mariéme Jamme, fundadora de
iamtheCODE, tiene como meta ensefnar a méas de un millén de mujeres
a codificar hasta el afio 2030. Su organizacién brinda ademéas oportu-
nidades a mujeres en el campo de la tecnoldgica a través de clubes
digitales, hackathones pablicos y tutorias.
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Evaluacién de puestos de trabajo sin sesgos de género. La parti-
cipacién conjunta de los representantes de los empleadores y de los
trabajadores es estratégica para abordar los desafios de reducir las
brechas de género. Las experiencias piloto de evaluacién de puestos
de trabajo sin sesgos de género que la OIT ha venido llevando a cabo
en la regién ya han mostrado algunos frutos. Entre las ventajas del
uso de estas herramientas, la OIT destaca que ellas: (i) ofrecen una
visidén consensuada sobre el valor que aportan los diferentes puestos
de trabajo, al posibilitar la exposicién y el contraste de los distintos
puntos de vista de los responsables de la gestién de personas y de los
trabajadores, a través de un andlisis riguroso que no se ve afectado
por sesgos de género; (ii) aseguran la legitimidad y sostenibilidad del
proceso y de los resultados ante los trabajadores representados en
los diferentes procesos; (iii) reparten la carga de trabajo derivada de la
aplicacién de la metodologia de evaluacién de los puestos de trabajo
entre varias personas; (iv) identifican otras brechas en la calidad del
trabajo y en las competencias de los trabajadores que podrian incidir
significativamente en la productividad de las empresas y/o entidades
publicas; (v) y fortalecen la organizacién y la solidaridad entre el
personal y los directivos.

Se observa que la entidad donde se realiza la evaluacién de puestos de
trabajo sin sesgos de género adquiere nuevas y mejores capacidades
en varios de los procesos de gestién de personas: reclutamiento y
seleccién, induccién, capacitacién, desarrollo de carrera, gestiéon de
compensaciones, evaluacién de desempeno, seguridad, salud y medio
ambiente de trabajo adecuado y ambiente propicio para el didlogo
social y la negociacién colectiva. En consecuencia, la iniciativa integra
todos los aspectos del trabajo decente: (i) derechos, al aplicarse de
manera correcta un Convenio que establece un derecho fundamental
en el lugar de trabajo; (ii) empleo, al facilitar la identificacién de nece-
sidades para la capacitacién y el desarrollo de talentos; (iii) mejora
de las condiciones de trabajo, al identificar brechas con la calidad
del empleo; (iv) y ambiente laboral propicio, con confianza entre
las partes para mejorar los contenidos de la negociacién colectiva a
través del didlogo social efectivo.

En sintesis, la experiencia piloto expuesta a efectos ilustrativos refleja
que la tarea de estimar de manera obijetiva el valor del trabajo sin
sesgos de género y de calcular las correspondientes brechas salariales
resulta factible y necesaria para la reduccién de las mismas, asi como
para la implementacién del trabajo decente a través del protagonismo
de los actores sociales, lo que redunda en una mejor gestién de
personas y de relaciones laborales.
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Anexo 1

Cuadro A.1. América Latina y el Caribe: Encuestas de hogares, segiin
paises, 2012-2017

Argentina

Bolivia

Brasil

Chile

Colombia

Costa Rica

Ecuador

El Salvador

Guatemala

Guyana

Honduras

México

Panama

Pera

Encuesta Permanente de Hogares

Encuesta de Hogares

Encuesta Nacional por Muestreo de Domicilios

Encuesta Nacional de Empleo

Gran Encuesta Integrada de Hogares

Encuesta Continua de Empleo

Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo
y Subempleo

Encuesta de Hogares de Propdsitos Mltiples

Encuesta Nacional de Empleo e Ingresos

Labour Force Survey (LFS)

Encuesta Permanente de Hogares
de Propositos Multiples

Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo

Encuesta del Mercado Laboral

Encuesta Nacional de Hogares

2012
2017
2012
2017
2012
2017
2012
2017
2012
2017
2012
2017
2012
2017
2012
2017
2012
2017
2017
2012
2017
2012
2017
2012
2017
2012
2017

Il Trimestre

Dato anual

Il Trimestre

IV Trimestre

Il Trimestre

Il Trimestre

IV Trimestre

Dato anual

| Semestre
Il Semestre

Il Semestre

| Semestre

Il Trimestre

Dato anual

Dato anual

(continua...)
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2012

Paraguay Encuesta Permanente de Hogares Dato anual
2017

Rep 2012 Dato anual

D - Encuesta Nacional de Fuerza de Trabajo

CrnIcana 2017 IV Trimestre
2012

Uruguay Encuesta Continua de Hogares p— Dato anual
7

Notas:

1. Se considera a la poblacién de 15 a mas afios.

2. Se eliminaron los valores extremos de los ingresos laborales (1 % superior).

3. Se eliminaron las observaciones individuales para las cuales habia al menos una variable con
informacion perdida.

4. Los datos para Argentina son Unicamente urbanos.
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Cuadro A.2 América Latina y el Caribe: Encuestas de uso del tiempo y
caracteristicas metodoldgicas, segin paises, 2010-2018

Argentina

Brasil

Chile

Colombia

Costa Rica

Ecuador

Guatemala

México

Paraguay

Peri

Uruguay

Ultima

encuesta

2013

2018

2015

2016-
2017

2017

2012

2018

2014

2016

2010

2013

Cobertura
geografica

Nacional
urbano

Nacional

Nacional

Nacional

Gran Area
Metropoli-
tana

Nacional

Nacional

Nacional

Nacional

Nacional

Nacional

Maédulo Trabajo No Remu-
nerado y Uso del Tiempo
de la Encuesta Anual de
Hogares Urbanos (EAHU)

Modulo en la Encuesta
Nacional de Hogares
Continua (PNADC)

Encuesta Nacional de Uso
del Tiempo (ENUT)

Encuesta Nacional de Uso
del Tiempo (ENUT)

Encuesta Nacional de Uso
del Tiempo (ENUT)

Encuesta Especifica de
Uso del Tiempo (EUT)

Encuesta Nacional de
Empleo e Ingresos

Encuesta Nacional de Uso
del Tiempo (ENUT)

Encuesta de Uso del
Tiempo (EUT)

Encuesta Nacional de Uso
del Tiempo (ENUT)

Encuesta de Uso del
Tiempo y Trabajo No
Remunerado

Periodo

Dia
anterior

Semana
Dia
anterior

Dia
anterior

Semana

Semana

Semana

Semana

Semana

Semana

Dia
anterior

Modalidad

Maodulo

Médulo

Indepen-
diente

Indepen-
diente

Indepen-
diente

Indepen-
diente

Médulo

Indepen-
diente

Indepen-
diente

Indepen-
diente

Indepen-
diente

Nota: Encuestas de uso del tiempo disponibles para los paises de América Latina y el Caribe.
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Cuadro A.3. América Latina y el Caribe. Caracteristicas demograficas y
salarios relativos por hora de hombres y mujeres, 2017

Ingresos Relativos

Composicion (porcentaje) (base: ingreso promedio
Caracteristicas individuales femenino por pais-afio = 100)
| Mujeres | Hombres | _Mujeres | _Homres |
Todos 100,0% 100,0% 100,00 104,92
Edad
15-19 3,69% 4,90% 60,11 61,82
20-24 10,23% 10,87% 75,47 77,91
25-29 12,10% 12,16% 96,33 96,69
30-34 13,06% 12,51% 106,78 108,80
35-39 13,49% 12,33% 107,04 114,96
40-44 12,75% 11,43% 107,55 115,03
45-49 10,95% 10,03% 108,02 116,62
50-54 9,56% 9,06% 108,80 116,75
55-59 6,74% 6,91% 104,92 115,40
60-64 3,91% 4,85% 104,11 114,07
65+ 3,52% 4,97% 83,44 100,13

Nivel Educativo

Ninguno 3,24% 4.21% 52,56 57,52
1 a 6 afos de estudio 18,60% 25,35% 63,93 73,01
7 a 9 afos de estudio 15,39% 18,90% 71,93 82,74
10 a 12 anos de estudio 34,15% 32,75% 81,55 99,19
13 afios y més de estudio 28,62% 18,78% 165,93 190,95
Presencia de nifios (6 afios o o
o menos) en el hogar 27,39% 29,72% 95,11 101,08
Presencia de otro perceptor o o
ingresos en el hogar 71,03% 59,44% 100,07 106,65
Urbano 87,46% 79,43% 104,02 113,17

Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017. Elaboracién propia.
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Cuadro A.4. América Latina y el Caribe. Caracteristicas labhorales y
salarios relativos por hora de hombres y mujeres, 2017
Ingresos Relativos

(base: ingreso promedio
femenino por pais-afio = 100)

Composicion
(porcentaje)

Caracteristicas laborales

Puesto en el empleo

Empleador 2,72% 5,21% 164,69 175,59
Empleado 69,92% 64,60% 104,69 107,31
Autoempleado 27,37% 30,19% 81,60 87,64

Dedicacion Semanal

Trabaja menos de 30h @ ®

semanales 26,71% 13,08% 114,22 128,01

Trabaja mas de 30h y © ®

menos de 60h semanales 66,37% i 98,32 105,08

Trabaja mas de 60h ® ®

semanales 6,92% 12,17% 61,25 79,18
Empleo formal 50,48% 49,16% 123,31 129,69

Tamaiio de Empresa

R IR B 5055%  59,56% 79,36 87,73
De 11 a més trabajadores 39,78% 39,27% 131,02 131,36
Ocupacion
No declarado 4,71% 4,10% 100,09 100,00
Directores y gerentes 291% 2,99% 189,46 223,48
Profesionales cientificos 9,50% 4,64% 204,42 248,17
Profesionales técnicos 9,09% 7,53% 153,56 170,09
Empleados de oficina 10,00% 4,96% 103,06 114,46
Servicios y comerciantes 35,05% 16,60% 76,13 92,33
Agricultores y pescadores 3,04% 12,34% 56,79 65,24
Artesanos y peones 8,59% 22,34% 69,54 91,52
Operadores maquinas 1,53% 11,35% 75,13 94,45
Trab. no calificados 15,42% 12,17% 66,41 64,15
Fuerzas Armadas 0,17% 1,00% 191,74 181,73

(continta...)
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Ingresos Relativos
(base: ingreso promedio
femenino por pais-afio = 100)

Composicion
(porcentaje)

Caracteristicas laborales

Sector Econémico

No declarada 0,07% 0,12% 104,49 96,66
Agricultura y pesca 4,09% 16,90% 58,49 64,49
Minas y canteras 0,15% 0,91% 163,22 156,20
Manufactura 11,45% 13,72% 80,87 106,40
Electricidad, gas y agua 0,37% 1,02% 124,12 128,48
Construccion 0,58% 12,92% 135,60 92,90
Comercio y hoteles 30,81% 21,54% 79,15 92,73
Transporte y comunicacion 2,17% 10,03% 119,34 105,51
Servicios financieros 6,16% 5,59% 120,04 133,49
Servicios sociales 44.14% 17,24% 118,71 153,98

Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina 2017. Elaboracién propia.
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Cuadro A.5. América Latina y el Caribe: Rubros considerados en las
actividades de quehaceres domésticos y cuidados de personas no
remunerados, segiin pais

Rubros considerados

©
=5
o
34
‘@

L

S
()

Argentina 2013
Colombia 2017
Ecuador 2012
México 2014
Paraguay 2016
Perii 2010
Uruguay 2013

Costa Rica 2017
Guatemala 2018

Trabajo doméstico no remunerado
Aseo del hogar vivienda X X X X X X X X X X X

Cuidado de mascotas X X X X X X X X X

Arreglo, cuidado y limpieza
de ropa

Preparar y cocinar alimentos ~ x X X X X X X X X X X

Compras para el hogar X X X X X X X X X X X
Reparacién y mantenimien-

to del hogar (vivienda e X X X X X X X X X X X
inmuebles)

Administracion del hogar
(pagos, tramites, gerencia X X X X X X X X X
u organizacion)

Tareas escolares
a miembros del hogar

Actividades productivas
para autoconsumo del hogar

Cuidado de personas no remunerado
Cuidado de nifios pequefios X X X X X X X X X X X

Cuidado de personas con

enfermedad (temporales X X X X X X X X X X X
o0 crénicos)
Cuidado de adultos mayores ~ x X X X X X X X X X

Cuidado a personas con
necesidades especiales /

personas con discapacidad X X X X % x X
(PCD)
Cuidado a familiares .

que no vivian en el hogar

Fuente: Encuestas de uso del tiempo disponibles en los paises de América Latina y el Caribe.
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Cuadro A.6. América Latina y el Caribe (15 paises): Principales
indicadores del mercado lahoral por ambito geografico y sexo, 2017
(en porcentajes)

T S B R
o Lo | Wopres | ot | ontres [ pres | o | anors | s

Bolivia, E. P. de

;aasr;c(ij;acién 624 724 529 568 67,1 471 751 840 66,4
Tasa de

ocupacion 60,2 70,2 50,8 54,2 64,5 44,5 74,1 83,1 65,3

Tasa de

desocupacion 34 2.9 4,0 4,6 4,0 55 1,3 1,1 1,6

Brasil

Tasa de
participacién 61,7 72,0 52,3 63,2 72,9 54,6 52,4 66,6 37,0
Tasa de

ocupacion 53,8 63,9 44,7 54,9 64,4 46,5 47,2 61,0 32,2

Tasa de
desocupacion

Chile

12,7 11,3 14,6 13,1 11,7 14,7 10,0 85 12,9

Tasa de
participacion 59,7 71,2 48,5 59,9 70,9 49,5 58,5 73,3 41,6
Tasa de

ocupacion 55,7 667 450 558 66,1 459 555 703 387

Tasa de

desocupacion e 6.3 7,2 6,9 6,7 7,2 5,1 4.2 7.0

Colombia ¥

Tasa de
participacion 64,8 74,9 55,2 65,9 74,4 58,1 61,1 76,2 43,9
Tasa de

ocupacion 590 696 487 59,1 682 509 584 741 405

Tasa de
desocupacion 9,0 7,0 11,7 10,2 8,4 12,4 4,4 2,7 7.8
Costa Rica

Tasa de

participacion 58,8 73,0 44,5 685 72,5 46,8 56,9 74,1 37,7

Tasa de

ocupacion 58,5 67,5 39,4 54,2 67,0 41,7 BI,8 68,8 32,3

Tasa de
desocupacion 9.1 75 11,6 9.0 7,7 10,9 9,4 7,1 14,4

Ecuador ¥

gisrﬁc(ijp?acion 67,7 806 556 659 788 539 721 848 59,6

(continua...)
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Tasa de
ocupacion

Tasa de
desocupacion

El Salvador

Tasa de
participacion

Tasa de
ocupacion

Tasa de
desocupacion

Guatemala ¢

Tasa de
participacion

Tasa de
ocupacion

Tasa de
desocupacion

Honduras ¢

Tasa de
participacion
Tasa de
ocupacion

Tasa de
desocupacion

México
Tasa de
participacion

Tasa de
ocupacion

Tasa de
desocupacion

Panama ¢

Tasa de
participacion
Tasa de
ocupacion

Tasa de
desocupacion

T s [ e | ww
S Lo | oo | ot | antres [ pres | T | Banores | s

64,6

4.6

61,9

57,6

7,0

61,0

59,0

3,2

58,7

54,8

6,7

59,3

57,3

34

60,1

6,1

77,7

3.6

80,6

739

83

82,1

2,6

75,6

72,5

4,1

77,6

75,0

83

77,6

73,7

5,0

52,2

6,0

46,3

439

5,2

40,6

38,8

4,2

43,7

39,0

10,8

43,0

41,4

3,6

62,0

58

63,3

59,0

6,8

62,6

60,1

g9

58,0

53,2

82

60,5

58,2

38

64,3

59,8

75,2

4,5

70,7

69,3

64,6

6,8

49,8

7,5

52,3

49,7

51

47,3

453

43

487

43,9

9,8

46,2

44,5

3,8

53,4

48,9

84

70,6

2,1

59,6

55,2

7,4

59,1

577

2,3

59,7

56,8

49

55,3

54,2

2,2

63,4

60,8

4,1

Anexo 1

83,4

16

85,9

787

84

88,8

87,4

16

82,7

81,5

14

81,5

79,9

2,0

81,3

78,6

32

185

58,0

2,8

S519

34,0

54

32,5

31,2

4,1

36,9

32,3

12,6

30,9

30,1

2,6

45,5

42,9

5,7

(continta...)
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T s [ e | ww
S Lo | oo | ot anires [ s | T | anores | s

Paraguay

Tasa de
participacion 63,1 753 50,9 63,9 740 54,1 61,7 77,1 454
Tasa de
ocupacion gl 77 479 602 699 508 592 745 42,9
Tasa de

desocupacion 5z 47 59 58 56 6,1 4,2 33 5,6

Peril

Tasa de

participacion 72,4 81,0 64,0 70,7 79,4 62,4 79,0 86,4 70,6

Tasa de
ocupacion 69,5 778 61,1 67,2 75,7 59,1 784 85,7 70,0
Tasa de
desocupacion ol 38 A 50 48 54 08 08 08

Rep. Dominicana

I)zsrac‘f;a Gon 622 761 490 626 753 511 602 789 396
Iiiapgflon 587 731 452 588 720 469 584 771 37,7
gisszguepacién e 4.0 78 6,1 44 83 Sl 23 49
Uruguay

gzsrf}c‘ijsadén 629 716 550 634 714 562 605 722 484
I?:Zapgg . 579 669 498 581 664 508 57,0 69,1 44,5
gaessiffpadén 79 66 95 83 70 97 58 43 81

América Latina y el Caribe (15 paises)

Tasa de
participacion 62,1 75,0 50,3 62,9 TAA 52,6 58,8 77,0 40,1
Tasa de
ocupacion 57,1 69,7 455 57,3 68,4 47,2 56,1 74,1 37,6
Tasa de
desocupacion 83 7,2 9,8 9,0 8,1 10,3 5,2 4,1 7.1

Fuente: Encuestas de hogares y empleo de América Latina. Elaboracién propia.

a/ Datos del segundo trimestre.
b/ Datos del cuarto trimestre.
¢/ Datos de marzo.

d/ Datos de junio.

e/ Datos de agosto.
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Anexo 2. Material suplementario al
analisis de salarios minimos

Cuadro A.7. América Latina y el Caribe (20 paises): Salario minimo
por pais (circa 2017)

Z]] Tipo de n o . .
SRS e Impl“acwn “

Exceptuando el

?zr[gﬁlg)ma Nacional 11 300 pesos argentinos por mes. trabajado doméstico
y agricola.

Bolivia, E. P. . ivari

de (2017) Nacional 2 000 pesos bolivarianos por mes.

Las regiones geo-
gréaficas pueden
establecer su propio
Brasil (2018) Nacional 954 reales brasilefios por mes. salario minimo, pero
siempre por encima
del establecido a
escala nacional.

7 p Edad menor a 18 o por encima de los 65
Chile (2017) ll;laé:éc;rclja(ljzlegun afios = 197 082 pesos chilenos por mes;
para todos los demas trabajadores, 270

trabajador 000 pesos chilenos por mes.
Ademas, los asala-
?;l;c;'g;"a Nacional 781 242 pesos colombianos por mes. giglcésn:eeﬁltgenr1eunnsual
para el transporte.
Se establecen 9 niveles que van desde
los 309 143,36 colones por dia trabajado
(trabajadores no cualificados) a los 633
Multiples salarios ~ 772,1 colones por mes para los trabaja-
Costa Rica minimos (13) se-  dores con estudios universitarios avanza-
(2018) gun la ocupacion  dos. Adicionalmente, se establecen 4 ni-
del trabajador veles por dia trabajado que van desde los
10 358,55 colones por dia (ocupaciones
no cualificadas) a los 13 530,38 colones
por dia (ocupaciones especializadas).
i ’ Empresas de gran tamafio (15 448 pesos
rl\]/lqunlitlnpq)l)ess(%a)larlos dorginicar&gs (ploor éﬂzeos), emp:jesa§ qe ta-
R 2 - mafo medio pesos dominicanos
gzm:g::;ana Zeeﬁgne%?enlino por mes), empresas pequefias (9 412
(2017) . e pesos dominicanos por mes), empresas
franca y sector Iocalnzadas en zonas francas (8 310 pe-
T o sos dominicanos por mes), sector publico

(5 019 pesos dominicanos por mes).

(continua...)
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SHEES I Impluaclon “

Ecuador
(2018)

Guatemala
(2018)

Guayana
(2017)

Honduras
(2017)

Jamaica
(2016)

México (2018)

Panama
(2017)

PanoramaTEMAﬂCO
Laboral

Multiples salarios
minimos (22)
segun el sector
productivo de la
empresa/estable-
cimiento

Tres niveles:
agricola, no
agricola y sector
exportador/ma-
quiladoras

Dos niveles
segun el sector
institucional
(sector publico;
sector privado)

Mdultiples niveles

Dos niveles

Nacional

Muiltiples salarios
minimos (91) se-
gln ocupacion,
sector productivo
y region (region 1
y region 2)

Base unificada para todo el pafs; 386 do-
lares por mes (moneda local de EE UU).

2 742 quetzales por mes en el sector
agricola y no agricola; 2 508 quetzales
por mes en el sector exportador y maqui-
ladoras.

44 200 délares guyaneses en el sector
privado y 60 000 ddlares guyaneses en el
sector publico.

Los niveles més bajos se dan en agri-
cultura (5 870 lempiras por mes) para
empresas de tamafio pequefio (10 o
menos empleados); el nivel mas alto (10
168 lempiras por mes) se da en las em-
presas grandes (151 o més empleados)
del sector financiero.

Nivel nacional; 6 200 délares jamaicanos,
excepto para los guardas de seguridad a
nivel industrial cuyo salario minimo es de
8 854 doblares jamaicanos por mes.

88,36 pesos mexicanos por dia trabajado.
La Comisién Nacional de Salario Minimo
(CONASAMI) establece el salario minimo
mensual en relacion al promedio de dias
mensuales (365/12) — INEGI.

Se establecen dos regiones geogréficas
(Region occidental y regién oriental que
incluye la zona metropolitana de Ciudad
de Panama). El salario se establece por
sector econémico, por dia, y por region.
El nivel més bajo se da en la agricultura
(1,53 balboas por dia en ambas zonas),
y el més alto se da para los tripulantes de
aviones y los mecéanicos de aeronaves (en
ambos casos, y para ambas zonas, 4,45
balboas por dia).

Anexo 2

Se establece un sala-
rio minimo nacional
para todos los asala-
riados, y 21 niveles
segun la clasificacion
de produccién
identificados con

dos digitos segun el
codigo de CIIU.

A pesar de que se
definen tres sectores,
desde el afio 2009,
el sector agricola y
no-agricola compar-
ten un mismo nivel.

Se considera el codi-
go ClIU y el tamafo
de la empresa.

También se con-
sideran niveles
segln la categoria
ocupacional; a partir
de enero del 2019
se ha instaurado un
nivel mas alto para
las zonas fronterizas
(maquiladoras) con
EE UU.

Los trabajos domésti-
cos tienen un salario
minimo especifico
de 275 balboas por
mes en la region 1y
250 balboas por mes
en la region 2. El
balboa panamefo es
equivalente al délar
de EE UU.

(continva...)
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Pais Tipo de ; - . .
RREE ImpUtaclon “

Perii (2017) Nacional

:’za(;a;%)lay Nacional

El Salvador Multiples salarios
(2017) minimos (9)
Trinidad y ’

Tobago (2016)  Naciondl
:lzrgﬁléz)ly Nacional
Venezuela,

R.B.de (2017) '\ecional

850 soles peruanos por mes.
2 112 562 guaranis por mes.

El salario minimo se define segun el tipo
de sector: para la agricultura se distingue
entre agricultura base, café, algodon y
azlcar; para el resto de la economia se
distingue entre sector textil, otras indus-
trias y el sector de comercio y servicios.
El nivel de salario minimo en la agricul-
tura base es de 200 ddlares de EE UU

al mes; en la industria textil es de 295
délares al mes; en las demés no-agricolas
el nivel es de 300 délares al mes.

15 délares trinitenses por hora.

13 430 pesos uruguayos por mes.

177 507 bolivares por mes.

Anexo 2 1 89

Las bases de datos
no distinguen con
exactitud segun el
tipo de agricultura
por lo que se ha
utilizado el nivel base
(200 ddlares por
mes) para definir el
nivel de todos los
trabajadores en la
agricultura.

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: El cuadro muestra el salario minimo legal. En las estimaciones, y cuando el pais no
establece un salario minimo por hora particular, se supone que tal nivel corresponde a 40 horas
trabajadas (jornada completa) durante 52/12 semanas por mes. ClIU = Clasificacién Industrial
Internacional Unificada (equivalente a las siglas ISIC en inglés).
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Cuadro A.8. América Latina y el Caribe (20 paises): Fuentes de los datos y
afos para el analisis de salarios minimos

Argentina 2018 Encuesta Permanente de Hogares (EPH)
Bolivia, E. P. de 2017 Encuesta de Hogares (EH)
Brasil 2018 Encuesta Nacional de Hogares Continua (PNADC)

Encuesta de Caracterizacién Socio Econémica

2l 2ol Nacional (CASEN)

Colombia 2018 Gran Encuesta Integradora de Hogares (GEIH)
Costa Rica 2018 Encuesta Continua de Empleo (ECE)

Repiiblica 2017 Encuesta Nacional Continua de Fuerza de Trabajo
Dominicana (ENCFT)

Ecuador 018 R ENEMDU e
Guatemala 2018 Encuesta Nacional de Empleo e Ingresos (ENEI)
Guayana 2017 Labour Force Survey (LFS)

Honduras 2017 Encuesta de Hogares de Propdsitos Mltiples (EPHPM)
Jamaica 2016 Labour Force Survey (LFS)

México 2018 Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE)
Panama 2017 Encuesta de Mercado Laboral (EML)

Peri 2017 Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO)

Paraguay 2018 Encuesta Permanente de Hogares Continua (EPHC)
El Salvador 2017 Encuesta de Hogares Permanente Multiple (EHPM)
Trinidad y Tobago 2016 Integrated Household Survey (CSSP)

Uruguay 2018 Encuesta Continua de Hogares (ECH)

Venezuela, R. B. de 2017 Encuesta de Hogares de Propdsitos Mdltiples (EHM)

Nota: Encuestas de hogares y empleo disponibles para los paises de América Latina y el Caribe.
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Grafico A.1. América Latina y el Caribe (circa 2017): Proporcion de
mujeres y hombres por deciles de la distribucion de salarios por hora,
segun paises
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| Venezuela, R. B. de
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Fuente: Encuestas de hogares y empleo disponibles para los paises de América Latina y el
Caribe. (Ver Cuadro A.7).

Cuadro A.9. América Latina y el Caribe (20 paises): Incumplimiento con el
salario minimo de hombres y mujeres (circa 2017)

Argentina 252 % 24,0 %
Bolivia, E. P. de 33,0 % 41,7 %
Brasil 21,6 % 22,5 %
Chile 27,6 % 32,7 %
Colombia 56,0 % 55,9 %
Costa Rica 52,0 % 51,9 %
Rep. Dominicana 288 % 38,3 %
Ecuador 46,6 % 40,9 %
Guatemala 73,0 % 61,9 %
Guayana 36,1 % 422 %
Honduras 73,7 % 74,5 %
Jamaica 34 % 2,7 %
México 16,9 % 23,2 %
Panama 27,6 % 21,6 %
Peri 34,4 % 44,7 %
Paraguay 66,2 % 62,5 %
El Salvador 59,0 % 65,8 %
Trinidad y Tobago 3,6 % 11,7 %
Uruguay 9,1 % 99 %
Venezuela, R. B. de 27,3 % 34,5 %

Fuente: Encuestas de hogares y salario minimo de los paises de América Latina y el Caribe (Ver
Cuadro A.6 y Cuadro A.7). Elaboracion propia.
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Anexo 3. Articulos seleccionados
del Convenio nim.100 de la OIT y
Recomendacion 90

Articulo 1
A los efectos del presente Convenio:

(a) el término remuneracion comprende el salario o sueldo ordi-
nario, basico o minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o
en especie pagados por el empleador, directa o indirectamente, al
trabajador, en concepto del empleo de este Gltimo;

(b) la expresién igualdad de remuneracién entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor designa las tasas de remuneracién fijadas sin discrimi-
nacién en cuanto al sexo.

Articulo 2

1. Todo Miembro deberd, empleando medios adaptados a los métodos
vigentes de fijacion de tasas de remuneracién, promover y, en la medida en
que sea compatible con dichos métodos, garantizar la aplicacién a todos
los trabajadores del principio de igualdad de remuneracién entre la mano
de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor.

2. Este principio se debera aplicar sea por medio de:
(a) lalegislacién nacional;

(b) cualquier sistema para la fijacién de la remuneracién, establecido
o reconocido por la legislacién;

(c) contratos colectivos celebrados entre empleadores y trabajadores; o
(d) la accién conjunta de estos diversos medios.
Articulo 3

1. Se deberdn adoptar medidas para promover la evaluacién objetiva del
empleo, tomando como base los trabajos que este entrafie, cuando la
indole de dichas medidas facilite la aplicacién del presente Convenio.

2. Los métodos que se adopten para esta evaluacién podran ser decididos
por las autoridades competentes en lo que concierne a la fijacién de las
tasas de remuneracién, o cuando dichas tasas se fijen por contratos colec-
tivos, por las partes contratantes.
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3. Las diferencias entre las tasas de remuneracién que correspondan, inde-
pendientemente del sexo, a diferencias que resulten de dicha evaluacién
objetiva de los trabajos que han de efectuarse, no deberan considerarse
contrarias al principio de igualdad de remuneracién entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor.

Articulo 4

Todo Miembro deberd colaborar con las organizaciones interesadas de
empleadores y de trabajadores, en la forma que estime més conveniente, a
fin de aplicar las disposiciones del presente Convenio.

Los Articulos 5 al 14 son procedimentales, a continuacién, se
presenta la Recomendacion que acompané a este Convenio.

Los articulos 5 a 14 son procedimentales, a continuacion, se presenta
la recomendacién que acompané a este convenio.

Recomendacién 90 sobre Igualdad de Remuneracién

Considerando que el Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951, esta-
blece ciertos principios generales sobre la igualdad de remuneracién entre
la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor;

Considerando que dicho Convenio prevé que la aplicacién del principio de
la igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano
de obra femenina por un trabajo de igual valor debe ser promovido o
garantizado por medios compatibles con los métodos vigentes para fijar la
remuneracion en los paises interesados;

Considerando que es conveniente indicar ciertos procedimientos para la
aplicacién progresiva de los principios establecidos en el Convenio;

Considerando que es también conveniente que al aplicar este principio
todos los Miembros tengan en cuenta los métodos de aplicacién que hayan
producido resultados satisfactorios en ciertos pafses,

La Conferencia recomienda a los Miembros que apliquen las disposiciones
siguientes, teniendo en cuenta lo prescrito por el Articulo 2 del Convenio,
y que informen a la Oficina Internacional del Trabajo, conforme lo solicite
el Consejo de Administracién, sobre las medidas dictadas para ponerlas en
préctica:

1. Deberfan adoptarse medidas adecuadas, previa consulta a los represen-
tantes de las organizaciones interesadas de trabajadores, o, si dichas organi-
zaciones no existen, previa consulta a los trabajadores interesados, a fin de:
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(a) garantizar la aplicacién del principio de la igualdad de remunera-
cién entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina
por un trabajo de igual valor a todas las personas empleadas en los
servicios y organismos de la administracién publica central;

(b) promover la aplicacién de ese principio a todas las personas
empleadas en los servicios y organismos de las administraciones
de los Estados unitarios o de las provincias de un Estado federal y
en las administraciones locales, cuando la fijacién de las tasas de
remuneracion sea de la competencia de estas diversas autoridades
publicas.

2. Deberfan adoptarse medidas adecuadas, previa consulta a los represen-
tantes de las organizaciones interesadas de empleadores y de trabajadores,
a fin de garantizar, tan répidamente como sea posible, la aplicacién del
principio de igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la
mano de obra femenina por un trabajo de igual valor a todas las profesiones
no mencionadas en el parrafo 1, en las cuales las tasas de remuneracién
estén sujetas a un control publico, especialmente:

(a) alfijarse las tasas de los salarios minimos u otros, en las industrias
y servicios en los cuales estas tasas sean fijadas por las autori-
dades publicas;

(b) en las industrias y empresas de propiedad publica, o sujetas al
control de las autoridades publicas;

(c) cuando ello fuere pertinente, a los trabajos ejecutados en virtud de
contratos celebrados por las autoridades publicas.

3. (1) Cuando sea compatible con los sistemas establecidos para fijar las
tasas de remuneracién, deberfa garantizarse, por medio de disposiciones
legislativas, la aplicacién general del principio de igualdad de remuneracién
entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo
de igual valor.

(2) Las autoridades publicas competentes deberian tomar todas las medidas
necesarias y adecuadas para que los empleadores y los trabajadores tengan
pleno conocimiento de dichas disposiciones legislativas y para que, si
ello fuere procedente, puedan ser asesorados en lo que concierne a su
aplicacion.

4. Si, después de consultar a las organizaciones interesadas de trabajadores
y de empleadores, cuando dichas organizaciones existan, no se considerase
factible aplicar inmediatamente el principio de igualdad de remuneracién
entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo
de igual valor, en los empleos mencionados en los parrafos 1, 2 0 3, conven-
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drfa adoptar o hacer que se adopten, lo més répidamente posible, disposi-
ciones apropiadas para la aplicacién progresiva del principio, empleando
medidas tales como:

(@) la reduccién de las diferencias entre las tasas de remuneracién
para la mano de obra masculina y las tasas de remuneracién para
la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor;

(b) la concesién de iguales aumentos a los trabajadores masculinos y
femeninos que efectien un trabajo de igual valor, cuando esté en
vigor un sistema de aumentos de remuneracién.

5. Cuando fuere oportuno y para facilitar la fijacién de tasas de remunera-
cién, de conformidad con el principio de igualdad de remuneracién entre
la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor, todo Miembro, de acuerdo con las organizaciones interesadas de
empleadores y de trabajadores, deberfa establecer métodos que permitan
evaluar objetivamente, mediante un analisis del empleo o por otros medios,
los trabajos que entrafian los diversos empleos, o bien deberfa fomentar el
establecimiento de dichos métodos, para clasificar los empleos indepen-
dientemente del sexo. La aplicacién de estos métodos deberia efectuarse de
conformidad con las disposiciones del Articulo 2 del Convenio.

6. Para facilitar la aplicacién del principio de igualdad de remuneracién entre
la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor se deberfan tomar medidas pertinentes, cuando fuere necesario,
para elevar el rendimiento de las trabajadoras, especialmente:

(a) garantizando a los trabajadores de uno u otro sexo facilidades
iguales o equivalentes, en materia de orientacién profesional o de
consejos profesionales, de formacién profesional y de colocacion;

(b) adoptando medidas adecuadas para estimular entre las mujeres
la utilizacién de las facilidades, en materia de orientacién profe-
sional o de consejos profesionales, de formacién profesional y de
colocacién;

(c) estableciendo servicios sociales y de bienestar que correspondan
a las necesidades de las trabajadoras, especialmente de aquellas
que tengan cargas familiares, y financiando dichos servicios con
fondos publicos generales, con fondos del seguro social o con
fondos de las empresas o industrias, destinados al bienestar y
constituidos con pagos efectuados en beneficio de los trabaja-
dores, independientemente del sexo; y

(d) promoviendo la igualdad entre la mano de obra masculina y
la femenina en cuanto al acceso a las diversas profesiones y
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funciones, a reserva de las disposiciones de la reglamentacién
internacional y de la legislacién nacional relativas a la proteccién
de la salud y al bienestar de las mujeres.

7. Convendria desplegar todos los esfuerzos posibles para inculcar en la
opinién publica las razones por las que debiera aplicarse el principio de
igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de
obra femenina por un trabajo de igual valor.

8. Convendria emprender aquellos estudios e investigaciones que puedan
contribuir a promover la aplicacién de este principio.
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