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La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible
representa una gran oportunidad para dar un
salto muy significativo en la erradicacion de las
desigualdades, en particular la existente entre
mujeres y hombres. Esta es parte de la vision
de futuro y de transformacion deseados.
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1 I Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS):
una oportunidad para alcanzar la igualdad entre
mujeres y hombres

En septiembre de 2015 la Asamblea General de Naciones Unidas aprueba el documento
Transformar nuestro mundo: la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, que representa
el compromiso consensuado mas ambicioso que hasta el momento se ha dado en la
comunidad internacional con el proposito de lograr el bienestar de la humanidad en
equilibrio con el planeta.

Este documento dibuja con claridad el futuro deseado, en el que el desarrollo es pensado
en términos econémicos, sociales y ambientales de forma equilibrada e integrada. Se
pretende un mundo sin hambre ni pobreza, libre de violencia y temor, con acceso a
educacion de calidad, atencién sanitaria y proteccion social, en el que esté garantizado
el bienestar fisico, mental y social de todas las personas. Los paises se comprometen a
“crear las condiciones necesarias para un crecimiento econémico sostenible, inclusivo
y sostenido, una prosperidad compartida y el trabajo decente para todos, asi como a
construir sociedades pacificas, justas e inclusivas, a proteger los derechos humanos y
promover la igualdad entre los géneros”.

Los 17 ODS que establece esta agenda recorren dimensiones estratégicas sobre las que
se requiere trabajar para alcanzar ese mundo proyectado. Las 169 metas asociadas
a estos 17 ODS permiten dimensionar la profundidad de mira y el alcance de los
compromisos contrafdos por los Estados. Se trata, en efecto, de un proyecto ambicioso
que pretende preocuparse mas por quienes estan en la actualidad en condicion de
mayor rezago, por lo que los paises firmantes afirman: “Al emprender juntos este gran
viaje, prometemos que nadie se quedara atras...”.

La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible representa una gran oportunidad para
dar un salto muy significativo en la erradicacion de las desigualdades, en particular la
existente entre mujeres y hombres. Esta es parte de la vision de futuro y de transformacion
deseados.

i . . .
Aspiramos a un mundo en el que todas las mujeres y nifias gocen de la plena

igualdad entre los géneros y donde se hayan eliminado todos los obstaculos
juridicos, sociales y econdémicos que impiden su empoderamiento; un
mundo justo, equitativo, tolerante, abierto y socialmente inclusivo en el
que se atiendan las necesidades de los mas vulnerables”.
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Esta aspiracion esta recogida y concretada no solo en el 0DS 5. Lograr la igualdad de
género y empoderar a todas las mujeres y las nifias y en sus 9 metas. De forma explicita,
18 metas de 7 ODS diferentes al 5 hacen referencia a las mujeres, las nifias o0 a aspectos
de género. Y sin duda, desde la optica de la igualdad, més alla de estas 27 metas,
todos los ODS requieren una concrecion particular para evitar las generalizaciones que
desdibujan y relegan a las mujeres. En este sentido, uno de los principios que guiaran
los procesos de seguimiento y examen a todos los niveles es que estos “se centraran
en las personas, tendran en cuenta las cuestiones de género, respetaran los derechos
humanos y prestaran especial atencion a los mas pobres, los mas vulnerables y los méas
rezagados”.

1.1l Integralidad y sinergias en los 0DS

La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible fue precedida por los Obijetivos de
Desarrollo del Milenio (ODM) y representa en muchos aspectos un significativo avance
en relacién a la propuesta anterior. Uno de ellos es el caracter universal, indivisible e
interrelacionado que se le reconoce a la agenda, a los ODS y sus metas, asi como a los
medios de implementacion. Las carencias en la consecucion de cualquiera de los 17
ODS representan un obstaculo mayor para alcanzar el resto. Esta concepcion plantea
el reto de abordar la tarea de manera integral, y esto demanda estrategias y propuestas
nacionales que superen las visiones y practicas sectorializadas, algo que caracteriza a
las politicas publicas de la region.

Esta indivisibilidad permite leer la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible desde la
Optica de cualquiera de sus principios y cualguiera de los ODS, ya que inevitablemente
remitird al conjunto y a cada uno del resto de objetivos. En este sentido, los Estados
explicitamente entienden la centralidad del ODS 5.

‘ La consecucion de la igualdad entre los géneros y el empoderamiento
de las mujeres y las nifias contribuira decisivamente al progreso respecto
de todos los objetivos y metas. No es posible realizar todo el potencial
humano y alcanzar el desarrollo sostenible si se sigue negando a la
mitad de la humanidad el pleno disfrute de sus derechos humanos y sus
oportunidades”.

Como se analizara en los siguientes apartados, en lo que atafie a las mujeres y las
niflas se cuenta en la regidn con suficiente evidencia empirica para identificar las
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fuertes vinculaciones e interdependencias existentes!, en particular, entre los siguientes
objetivos:

» Objetivo 1. Poner fin a la pobreza en todas sus formas y en todo el mundo

» Objetivo 5. Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y las nifias

» Objetivo 8. Promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el
empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos

» Objetivo 10. Reduccion de las desigualdades

1.2[ La autonomia econémica de las mujeres, una deuda histérica que
impide la consecucion de los 0DS

Aunque la brecha de género ha disminuido en la poblacién que carece de ingresos
propios en América Latina y el Caribe desde los afios 90, esta sigue siendo dramatica.
Datos analizados por la Comision Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL)
sefialan que en el afio 2014 la proporcidon de mujeres sin ingresos propios mas que
duplico la de los hombres (28,9% y 12,5%, respectivamente) (CEPAL, 2016c: 41)2.

Este es uno de los indicadores mas relevantes de la desigualdad de género en la region,
por su magnitud y porque de forma directa habla de la falta de autonomia econémica
de las mujeres. Muestra, ademas, que en esta materia las sociedades han avanzado
menos.

Sin duda, este es un reto mayor para la consecucion de los ODS. En sociedades
altamente mercantilizadas, con relativamente escasa inversion social de parte de
los Estados —limitada a aspectos muy basicos del bienestar—, la carencia de ingresos
propios que afecta a una de cada tres mujeres, ademas de una clara discriminacion,
representa una limitacion mayor para el desarrollo de capacidades y potencialidades,
asi como para el acceso a oportunidades que la sociedad brinde. Esta situacion coloca

1 ONUMUJERES ha elaborado una propuesta de indicadores de género para los 17 ODS (ONUMUJERES, 2015). Este
esfuerzo ha incluido el ejercicio de identificar vinculaciones entre los diferentes indicadores propuestos y las metas
incluidas en los ODS. En esta ocasién, la OIT quiere resaltar la interrelacion entre erradicar la pobreza (no solo la
femenina), alcanzar la igualdad de género, lograr el crecimiento econémico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo
decente (especialmente, de las mujeres) y la reduccién de las desigualdades.

2 Se considera poblacién sin ingresos propios las personas de 15 afios y mas que no tienen ningln ingreso monetario
individual y no estudian.
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a las mujeres en un riesgo aumentado de pobreza, tanto si esta se mide por el nivel de
ingresos como si se hace desde una concepcion multidimensional.

De acuerdo a datos de la CEPAL, en 2010 la tasa de pobreza (medida por ingresos)
de las mujeres de 25-49 afios de América Latina equivale, en promedio, a 1,2 veces
la de los hombres de esas mismas edades, llegando a ser 1,5 veces en paises como
Argentina, Chile y Uruguay (CEPAL, 2014 72). Esta relacion, lejos de disminuir, aumento
en la pasada década en la region: en 2002 por cada 100 hombres en esa condicion
se encontraban 109 mujeres (CEPAL, 2015: 49). Esta evolucion es particularmente
preocupante si se toma en cuenta que en ese mismo periodo, en la primera década
del siglo, la region vivié un crecimiento econémico sostenido superior al 4% anual, que
permitié importantes logros sociales y laborales, en particular, la reduccion de las tasas
de pobreza (OIT, 2015: 22 y 27). Es decir, las mujeres de América Latina y el Caribe no
solo no se heneficiaron de la misma manera que los hombres del auge econémico de la
década anterior; para ellas, contrario a lo que vivieron ellos, esta honanza general estuvo
acompafada de mayor pobreza.

Ademas, si bien se puede pensar que muchas mujeres sin iNgresos propios viven en
hogares que proporcionan vivienda con servicios, alimentacion, educacion y servicios
de salud, incluso con ingresos que superan las lineas de pobreza, el acceso a estos
recursos depende de la voluntad de otras personas —en general, de los hombres de las
familias—, que tienen el poder de decidir qué gastos, inversiones y proyectos respaldan
econdmicamente y cudles no®. Para millones de mujeres en la regiéon la desigualdad
de género en grado micro —incluyendo la violencia en todas sus manifestaciones— esta
enmarcada en esta carencia de ingresos propios que compromete su libertad y su
desarrollo y las coloca en riesgo de pobreza multidimensional.

El hecho de que aproximadamente una de cada tres mujeres no cuente con ingresos
propios estd asociado en gran medida a la menor tasa de participacion laboral que aun
tienen en relacion con los hombres: del 49,6% y 75,1%, respectivamente, en 2015
(OIT, 2016: 36). Ademas, en algunos paises de la region, como Bolivia y Perd, gran
cantidad de muijeres tienen un empleo, pero no reciben remuneracion, siendo este un
problema que en general afecta mas a las mujeres que a los hombres (CEPAL, 2014:
206y 173). Se trata de dos factores con multiples repercusiones: representan formas
de discriminacién que inciden en la falta de autonomia de las mujeres y no solo en

3 La existencia de relaciones desiguales de poder entre mujeres y hombres dentro de los hogares hace particularmente
diffcil la tarea de medir la pobreza de las mujeres, tanto si se enfoca desde los ingresos como si se plantea una vision
multidimensional, ya que las condiciones de las mujeres no necesariamente coinciden con las de sus familias.
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su pobreza; también en la pobreza de sus familias, ya que las principales fuentes de
ingresos de los hogares son las retribuciones del trabajo remunerado y las jubilaciones.
Se anudan asi cuatro de los ODS: los relacionados con la igualdad de género (ODS 5),
el trabajo (ODS 8), la pobreza (ODS 1) y la igualdad social (ODS 10).

Un estudio publicado por CEPAL en 2014 reafirma esta conclusion. En él se dimensiona
el impacto que tendria sobre la pobreza de las familias la incorporaciéon de las mujeres
al trabajo remunerado en igual proporcion que los hombres. Dependiendo del pais,
los ingresos familiares aumentarian en al menos el 3% y en ocasiones sobrepasarian
el 10%. El efecto seria mayor si, ademas, se cerraran las brechas salariales existentes
(CEPAL, 2014: 38 y 39). Adicionalmente, se reduciria el indice de Gini, lo que permitiria
avanzar en la reduccion de las desigualdades entre familias.

Sinduda, estos impactos tienen un limite, ya que la estructura productiva y la del mercado
laboral no garantizan a las mujeres obtener un empleo, ni que este sea de calidad si
no se mejora su formacion y se erradican las diversas expresiones de discriminacion
femenina en el mundo del trabajo. En este sentido, el estudio antes mencionado plantea
que “la incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo permitiria alcanzar avances
de importancia en la reduccion de la pobreza y el logro de la igualdad. Para ello, se
requiere de politicas activas y decididas que impulsen e incentiven esa participacion
laboral y que al mismo tiempo favorezcan su mayor calidad” (CEPAL, 2014: 12).
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2| Un punto de partida desfavorable
y un futuro inquietante

La Agenda 2030 se suscribe en un momento dificil para América Latina y el Caribe.
Esta region, que a diferencia de otras logré atravesar la crisis de 2008-2009 sin grandes
sobresaltos y creciendo econémicamente, vivio en los Ultimos aflos una desaceleracion
econémica que la OIT cataloga como “crisis a cdmara lenta” (OIT, 2015: 22 y 16). Para
el ano 2016 el Fondo Monetario Internacional (FMI) estima una contraccién econdémica
del -0,6%, mientras la CEPAL considera que podria llegar a -0,9%, cifras que segun la
OIT representan una contraccién econdémica que afecta principalmente a los paises de
América del Sur (Brasil, Venezuela, Argentina y Ecuador) (OIT, 2016: 20).

Esta crisis ha impactado negativamente en el mercado laboral. Algunos indicadores que
mejoraron en la década anterior frenan esta tendencia; es el caso de los salarios medios
reales que en 2014 tuvieron un crecimiento de 0,3%, menor al 1,1% del afio anterior.
En otros casos la situacion se ha deteriorado, como en lo relativo al trabajo por cuenta
propia que vuelve a crecer mas rapidamente que el asalariado, cuando la tendencia
en los afos anteriores fue la contraria. Mas grave aun, en 2015 el trabajo asalariado
disminuyd en términos absolutos. Asi mismo, el desempleo aument6 en ese afio tras
cinco de disminucion y alcanzé el 6,8%, y en 2016 crecié mas de un punto porcentual,
llegando al 8,1% (OIT, 2016: 30). Solo dos indicadores parecen no haber sido aun
afectados negativamente, los salarios minimos reales y nominales, con un crecimiento
interanual del 4% en el tercer trimestre de 2015, y la cobertura de proteccion social, que
alcanzo el 62,2% en 2013y siguié creciendo en 2014 hasta el 62,8% (OIT, 2015: 14
y 15). La cobertura de proteccion social corre el riesgo de disminuir si no se revierte la
contraccion econémica y el decrecimiento del trabajo asalariado del Gltimo afio.

Los prondsticos econémicos y sociales son amenazadores, y lo son incluso mas para
amplios sectores de las mujeres. Algunos indicadores permiten perfilar este panorama.

2.11 Pobreza multidimensional

En la regidon han avanzado notablemente los esfuerzos realizados para ampliar el
concepto de pobreza, vinculandolo a las privaciones, lo que ha producido relevantes
resultados analiticos. En este sentido destaca el ejercicio realizado por la CEPAL en el
Panorama Social 2014 (CEPAL, 2014) y el Informe Regional sobre Desarrollo Humano
para América Latina y el Caribe de 2015 (PNUD, 2016). Una limitacién de la metodologia
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empleada en este estudio es que la unidad de analisis es el hogar, lo que no permite
diferenciar la condicion particular de las personas que los componen. Asi las cosas, no
se puede extraer informacion especifica sobre las mujeres.

Sin embargo, algunos datos permiten aproximarse a un analisis particular. Seis de las
variables consideradas en el estudio de la CEPAL mencionado estan asociadas a la
vivienda (condiciones, tenencia y servicios basicos), o que en principio parece afectar
por igual a todas las personas que viven en ella. No obstante, la carencia de agua o de
electricidad prolonga las jornadas de trabajo no remunerado de las mujeres —quienes se
hacen cargo de suplir esas carencias por diferentes medios—, lo que afecta la posibilidad
de desarrollo personal; en particular, en su formacion y en su participacion laboral.

Con relacion al resto de variables, en la dimension estandar de vida se incluye la
insuficiencia de recursos, como ya se menciond. Esto afecta en mayor proporcion a
las mujeres, ya sea por tener menos ingresos laborales que los hombres de la familia
0 porque carece de ingresos propios, al punto de que es probable que ella no tenga
acceso a recursos, aunque en su hogar si los haya. Se incluye también la carencia
de bienes duraderos —en particular, aparatos electrodomésticos—, cuya carencia va a
representar una sobrecarga de trabajo no remunerado para las mujeres.

El resto de variables son relativas a dos dimensiones: educacion y empleo y proteccion
social. En estos casos se valora el hogar seglin haya al menos una persona que no
llega a estandares minimos, lo que permite mas facilmente que si se tome en cuenta la
condicion de las mujeres mas excluidas en estos dos campos (CEPAL, 2014: 81 y 82).

En definitiva, aun cuando no se pueda cuantificar la pobreza multidimensional de las
mujeres, porque en gran medida esta subsumida en la de su familia, se puede afirmar que
su incidencia e intensidad es mayor que la de los hogares a los cuales ellas pertenecen.

Otro dato relevante del estudio de la CEPAL es que en 2012 la pobreza monetaria es
la privacién que mas contribuy6 a la pobreza multidimensional de la regiéon: en un
28% (CEPAL, 2014: 87). Esto vuelve a colocar la autonomia econémica de las mujeres
como factor estratégico en relaciéon a su condicion de pobreza vy, vinculado a ello, la
participacion laboral de las mujeres, que es la principal fuente de ingresos.

2.2] La injusta organizacion social de los cuidados, en el corazon de
la desigualdad y la pobreza multidimensional de las mujeres

La menor tasa de participacion laboral femenina no es un fenémeno fortuito. Detras de él
se encuentra la division sexual del trabajo que, en las sociedades contemporaneas de la
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region, altamente mercantilizadas, se articula en torno a una injusta organizacion social
de los cuidados*. La division rigida entre la esfera productiva y la reproductiva mantiene
a esta Ultima en el &mbito de lo privado, de manera que las familias deben enfrentar
sus necesidades de cuidados de forma aislada, por lo que la posibilidad de satisfacerlas
depende de sus recursos, ya sea asumiendo directamente las tareas o adquiriendo
servicios. El trabajo doméstico no remunerado, asignado cultural y unilateralmente a
las mujeres, es el recurso central -muy frecuentemente, el Gnico— con el que cuentan
los hogares, y constituye la columna vertebral de la organizacion social de los cuidados.

Este trabajo no pagado tampoco es reconocido como trabajo, aunque demanda
jornadas laborales nada despreciables. Las encuestas de uso del tiempo dan cuenta
de tendencias claras en la region: las mujeres dedican mas del triple de tiempo que los
hombres al trabajo no remunerado (CEPAL, 2016c: 59) Por ejemplo, en Brasil en el afio
2011, los hombres dedicaron en promedio 42 horas semanales al trabajo remunerado
y las mujeres, 34; y al no remunerado, 5y 20 horas, respectivamente. Esto representa
un total de 47 horas trabajadas semanalmente por los hombres y 54 por las mujeres
(CEPAL, 2015: 13).

Esta asignacion privatizada del trabajo reproductivo a las familias y, dentro de ellas, a
las mujeres es injusta es un sentido doble. Por un lado, favorece la desigualdad entre
familias, algunas con capacidad para adquirir mas y mejores servicios de cuido, lo que
a su vez repercute positivamente sobre el desarrollo de sus miembros, reproduciéndose
las exclusiones sociales intergeneracionalmente. Por otro lado, impone a las mujeres
importantes restricciones para su formacion e insercion laboral.

Como es de esperar, las limitaciones son mayores para las mujeres de hogares con
personas dependientes®. Cuando hay nifias y nifios, cuanto menores son, menor es
también la participacion laboral de las mujeres comparada con la de los hombres.
Esta relacion varia del 60% cuando hay nifias y nifios menores de 6 afios, al 75%
cuando tienen entre 6y 14 y llega al 80% cuando no hay menores. Por otra parte, estas
diferencias son mas marcadas en los hogares del primer quintil que en los del tltimo
quintil de ingresos (CEPAL, 2014: 35). Segun la CEPAL, mientras las mujeres de los

4  Por cuidados podemos entender la gestion y el mantenimiento cotidiano de la vida y de la salud, la necesidad més basica
y diaria que permite la sostenibilidad de la vida. Presenta una doble dimensién “material”, corporal —realizar tareas
concretas con resultados tangibles, atender al cuerpo y sus necesidades fisiolégicas— e “inmaterial”, afectivo-relacional
—relativa al bienestar emocional (Pérez Orozco, 2006: 10).

5 Todas las personas requerimos cuidados, no solo las personas dependientes, ya que todas necesitamos contar con
alimentos preparados, una vivienda limpia, vestimenta cuidada, entre otros. La atencién de personas dependientes
no necesariamente es lo que mas tiempo exige, pero el tiempo que demanda usualmente esta vinculado a horarios
especificos, y en ese sentido, se hace dificil conjugarlo con otras actividades como las de formacién o las laborales.
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hogares del primer quintil dedican hasta 65 horas semanales al trabajo no remunerado,
las del quinto quintil dedican entre 20 y 40 horas. En el caso de los hombres, no se
identifican diferencias significativas en el tiempo que dedican al trabajo no remunerado
(CEPAL, 2016c: 61-62).

Se trata de una logica perversa, ya que alimenta un circulo vicioso que profundiza las
exclusiones multiples de las mujeres. Los hogares de menores ingresos son altamente
dependientes del trabajo doméstico no remunerado de sus mujeres. Para ellas este
compromiso limita sus posibilidades tanto de trabajar remuneradamente como de
formarse para optar por mejores empleos, lo que implica menores ingresos familiares y
mayor dependencia del trabajo gratuito de las mujeres.

Como se vera mas adelante, para muchas esta dindmica comienza a operar desde la
infancia o la adolescencia, convirtiéndose en una cadena intergeneracional de trasmision
de exclusiones de las mujeres.

Por lo tanto, no sera posible alcanzar los 0DS mientras la mayoria de las mujeres —en
particular, las de familias de menores ingresos y las adolescentes y jovenes— sigan sin
poder formarse ni trabajar por tener que asumir trabajo doméstico en sus hogares. Cambiar
esta situacion requiere politicas interrelacionadas de cuido, formacion y empleo, pensadas
desde las realidades de las mujeres; en particular, tomando en cuenta el ciclo de vida.

2.31 Acceso al trabajo remunerado

La tasa de participacion femenina en las Ultimas décadas y hasta 2012 ha mantenido
una tendencia de crecimiento sostenida, en contraste con la masculina que, aunque
sigue siendo sensiblemente superior, ha estado disminuyendo. Sin embargo, en 2013
y 2014, las mujeres disminuyeron su participacion por efecto desaliento®; después de
haber alcanzado una tasa del 49,7% en 2012, los afios siguientes fueron del 49,4% vy
49,1%, respectivamente. Esta menor presién sobre el mercado laboral, junto con un
aumento en la ocupacion producto de la bonanza econdmica, permitieron una paulatina
disminucion de la tasa de desocupacion femenina: del 8,6% en 2010 al 7,3% en 2014.

Para 2015 esta situacion se revierte. Los impactos sociales de la crisis a camara lenta
y su duracién animan de nuevo a las mujeres a buscar trabajo, aumentando la tasa de
participacion al 49,4% en el tercer trimestre de 2015. Sin embargo, en esta ocasion no

6 Cuando las personas quisieran trabajar, pero no buscan trabajo porque no esperan encontrarlo, se consideran
“desalentadas” y no son parte de la poblacién econémicamente activa.
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hay suficiente demanda laboral para acogerlas, y el desempleo femenino vuelve a crecer
hasta el 8,2%, cuando un afio antes fue del 7,7%. La relacion de desempleo femenino
y desempleo masculino se mantiene muy similar desde 2010 entre 1,4y 1,5 (0IT, 2015:
34), lo que indica que esta es una brecha que no encuentra ocasion propicia para mejorar,
ni las bonanzas ni las crisis, y que cerrarla requiere politicas activas sohre el mercado
lahoral.

Por otra parte, la tasa de participacion laboral femenina varia segin los ingresos
familiares, moviéndose ambos en el mismo sentido, lo cual repercute en el aporte de
las mujeres a dichos ingresos. En los paises de la region, estos aportes no llegan a
representar el 40% de los que hacen los hombres y esta proporciéon es menor cuando
los hogares pertenecen al primer quintil. Las diferencias al comparar el peso de los
aportes femeninos en los ingresos laborales entre los hogares del primer y el ultimo
quintil llegan a ser superiores al 20% en algunos paises (CEPAL, 2014: 198).

GRAFICO 1 | América Latina (18 paises). Aporte de las mujeres al total del ingreso laboral del hogar
en el primery el quinto quintil (alrededor de 2012) (porcentajes)
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Fuente: CEPAL, sobre la base de tabulaciones de las encuestas de hogares de los respectivos paises. CEPAL, 2014: 198.

Llaman la atencion las grandes diferencias que se dan en Panama y Costa Rica, paises
donde hay menos tasa de participacion femenina y esta es notablemente superior
entre las mujeres de hogares de niveles mas altos de educacion. En Panama las tasas
de participaciéon femenina en el primer y en el Ultimo quintil son del 28,2% y 65,5%,
respectivamente; y en Costa Rica, del 31,8% y 59,1% (CEPAL, 2015: 13). La educacion
es, por tanto, un factor clave para aumentar la participacion de las mujeres vy, asi,
disminuir la pobreza de los hogares.
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3 I Retos estratégicos para alcanzar
el 0DS 8 y sus metas

En la Agenda 2030 el ODS 8: Promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo
y sostenible, el empleo pleno y productive y el trabajo decente para todos se vincula
directamente con las competencias de la OIT. Las 12 metas establecidas para este ODS
recorren aspectos vinculados con la produccion y la productividad, con la produccion y
consumo eficientes de los recursos mundiales, con el mercado laboral, con el comercio
y con los servicios financieros, y enfatizan en algunos aspectos particulares: entre otros,
el empleo de calidad, la remuneracion igual por trabajo de igual valor, la educacion vy el
desempleo juvenil, el trabajo esclavo y la trata. La Gltima meta hace mencién explicita a
“aplicar el Pacto Mundial para el Empleo de la Organizacién Internacional del Trabajo”.

Estas metas, al igual que ocurre con el conjunto de los ODS, estan entrelazadas e
interconectadas porque las realidades no son divisibles. Por esta razon, las politicas
dirigidas a algun objetivo concreto frecuentemente impactan en otros, no siempre
de forma positiva, algo particularmente cierto cuando se trata de las mujeres.
Por poner un ejemplo: las politicas de combate a la pobreza se dirigen a aliviar las
necesidades econémicas de las familias, pero en ocasiones terminan fomentando los
roles tradicionales de las mujeres y limitando sus posibilidades de lograr o fortalecer
su autonomia econdmica. Todo esto obliga a pensar en dirigirse a los problemas mas
estructurales y con respuestas mas integrales o, al menos, mejor coordinadas.

Al tratar de mirar mas en profundidad el panorama para las mujeres dibujado en el
apartado anterior, es decir, al tratar de sacar una radiografia y no solo una foto, algunos
aspectos vinculados al ODS 8 y sus metas se vuelven centrales por constituir el ntcleo
duro de las exclusiones y las discriminaciones multidimensionales de las mujeres.
En esta seccion se ahonda en estos aspectos, que para la OIT se convierten en ejes
estratégicos de accion para lograr que la Agenda 2030 no deje atras a las mujeres 'y, por
tanto, sus objetivos y metas se puedan alcanzar.

3.11 Los retos de Ia productividad y el papel estratégico de las
mujeres

Para la consecucion de la Agenda 2030 en América Latina y el Caribe, los problemas
de productividad existentes se colocan como un reto central, ineludible. No solo porque
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afectan el desempefio del ODS 8. Ademas, y sobre todo, por las multiples implicaciones
que tiene para la consecucion de otros ODS; especialmente, para hacer realidad el
principio de “no dejar a nadie atras”.

Los datos muestran diversos problemas relacionados con la productividad de la region.
El primero es un importante rezago en comparacion con el conjunto de la economia
mundial. En las dos ultimas décadas los niveles de productividad de América Latina y el
Caribe son aproximadamente la mitad de los que tienen los paises con los niveles mas
altos, y esta brecha no disminuye, sino que tiende a aumentar. Ademas, aun cuando la
productividad regional ha aumentado en los ultimos afos, lo ha hecho a ritmos menores
que el resto de la economia, siendo inferior al promedio mundial (OIT, 2015b: 9). Las
razones tras esta creciente brecha son diversas; entre ellas, la “falta de inversion, rezago
tecnoldgico, brechas de infraestructura, déficits educativos” (OIT, 2014: 22).

METAS DEL 0DS 8 VINCULADAS A LA PRODUCTIVIDAD

Meta 2. Lograr niveles mas elevados de productividad econémica mediante la diversificacion,
la modernizacion tecnolégica y la innovacion, entre otras cosas centrando la atencién en
sectores de mayor valor afiadido y uso intensivo de mano de obra.

Meta 3. Promover politicas orientadas al desarrollo que apoyen las actividades productivas,
la creacion de empleo decente, el emprendimiento, la creatividad y la innovacion, y
alentar la oficializacion y el crecimiento de las microempresas y las pequefias y medianas
empresas, entre otras cosas mediante el acceso a servicios financieros.

En la region existe también una gran heterogeneidad productiva, de caracter estructural,
dentro de los paises, entre sectores de la economia, asi como entre ocupaciones. Las
innovaciones productivas en las industrias y empresas con mayor inversion tecnolégica
no permean el conjunto de la economia, sino que conviven con una estructura de baja
productividad con la que establecen escasos encadenamientos. Estas heterogeneidades
no solo afectan negativamente a los aparatos productivos porgue representan una
desarmonizacion no deseada que frena el crecimiento; tienen ademas fuertes impactos
en la poblacion. Para el afio 2014 en América Latina solo el 16,7% de la fuerza laboral
se ubicaba en sectores de alta productividad, frente al 83,3% que estaba en sectores
de media y baja productividad (CEPAL, 2016c: 69). Esto genera fuertes disparidades en
los mercados laborales y constituye un eslabon estratégico de la cadena de exclusiones
que convierten a la regiéon en la mas desigual del planeta.
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Aumentar la productividad y disminuir las brechas estructurales internas es la apuesta
por un desarrollo basado en inversién para la innovacion, fortalecimiento de los recursos
tecnoldgicos y el uso intensivo de trabajo calificado, lo que redunda en una mayor
calidad del empleo, distanciandose de las propuestas basadas en sobreexplotacion de
los recursos naturales y los bajos salarios. Como sefiala la CEPAL: “En el largo plazo hay
un circulo virtuoso entre menores brechas sociales, menores brechas de productividad
y un crecimiento mas dinamico y sostenido” (CEPAL, 2010: 43).

Identificar las causas de la baja productividad es el primer paso para adoptar politicas
efectivas para combatirla. La OIT ha sefialado como causas de los niveles de baja
productividad “la falta de adecuacion de los servicios publicos, la existencia de entornos
generalmente débiles para los negocios, la amplitud de la economia informal y la
absorcion reducida de las nuevas tecnologias”, entre otras (OIT, 2016f: 25).

En este contexto, la ocupacion en sectores de baja productividad esta asociada a menores
niveles educativos, bajos salarios, escasa cobertura de seguridad social, mas inseguridad
en el trabajo y frecuentemente ausencia de contrato. Se trata de trabajos de mala calidad
gue generan circulos viciosos e intergeneracionales de exclusiones multiples; se limitan
las opciones educativas propias y familiares, asi como las oportunidades de crecimiento
profesional y de promocion laboral; se amenaza el acceso a servicios de salud; y los
ingresos frecuentemente son insuficientes para cubrir necesidades personales vy
familiares de vivienda, alimentacion y otros aspectos basicos.

La baja productividad del trabajo y las consecuencias que esto tiene no se reparten por
igual entre mujeres y hombres. La gran mayoria de las trabajadoras (78,1%) se ocupa
en sectores de baja productividad, cifra que es mucho menor en el caso de los hombres
(55,5%). En los sectores de productividad media trabajan el 35,2% de los hombres y solo
el 14,3% de las mujeres; y en los sectores de alta productividad se ubica a una minoria de
hombres (9%), pero la proporcion de mujeres es aun menor (7,7%) (CEPAL, 2016c¢: 69).

El reparto es notablemente desigual. Si las mujeres representaron en el afio 2012 el 41%
del total de personas ocupadas en la region, su participacion laboral en los sectores de
baja productividad fue del 49%. A esta sobrerrepresentacion femenina hay que afadirle
la subrepresentacion en los sectores de productividad media (22,3% del total) y alta
(37,4%). Los hombres, por el contrario, estan sobrerrepresentados en los sectores de
productividad media (78% del total cuando su participacion en la ocupacion es del
59%) y alta (63%) y subrepresentados en los de productividad baja (51%) (véase el
Gréfico 2).
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GRAFICO 2 | América latina (18 paises). Distribucién de las personas ocupadas segin nivel de
productividad del sector por sexo (circa 2002 y 2012) (porcentajes)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de CEPAL, 2014: 191.

Este problema esta asociado a la segregacién por sexo que caracteriza el mercado laboral
en la region. En América Latina y el Caribe las mujeres, a pesar de haber aumentado
su participacion laboral, aln se concentran en pocas ocupaciones —muchas de ellas,
fuertemente feminizadas—, mientras que los hombres se distribuyen en una gama mas
amplia de ocupaciones. Se trata de una segregacion horizontal del mercado laboral que
hereda las tradicionales diferencias vinculadas a la division sexual del trabajo, en la que
a las mujeres se les asignan tareas vinculadas al cuido y el servicio de otros, afines al
trabajo reproductivo que histéricamente ellas han realizado en sus hogares.

El sector de servicios sociales, comunales y personales, uno de los de baja productividad,
es el que reline al mayor nimero de mujeres, y su participacion casi triplica la de los
hombres (40,7% de mujeres y 15,6% de hombres) (CEPAL, 2016c¢: 69). En particular,
el trabajo doméstico ocupa al 14,3% de las mujeres trabajadoras de la region (OIT,
2016b: 12). El comercio, otro sector de baja productividad, es también de concentracion
femenina; este sector y el de servicios sociales, comunales y personales retnen al
68,1% de las trabajadoras de la region. Por otra parte, una de cada 10 mujeres trabaja
en la agricultura, otra actividad de baja productividad, llegando a ser una de cada 3 en
Bolivia; gran parte de las mujeres en la agricultura trabajan sin recibir remuneracion
(CEPAL, 2014: 186y 191).



LA AUTONOMiA ECONGMICA DE LAS MUJERES EN EL CORAZON 2 3
DE LA AGENDA 2030: EL CAMINO PARA QUE NADIE SE QUEDE ATRAS

La segregacion horizontal por sexo del mercado de trabajo —una de las vias por las que
las mujeres quedan concentradas en ocupaciones de baja productividad- constituye parte
del niicleo duro de la discriminacién laboral femenina. Ha mantenido su intensidad en los
ltimos afios a pesar de una notable mayor tasa de participacion de las mujeres que en
décadas pasadas (CEPAL, 2014b: 168).

La segregacion vertical por sexo del mercado laboral favorece igualmente la concentracion
de mujeres en ocupaciones de baja productividad. A pesar de que los niveles de formacion
promedio de la fuerza de trabajo femenina crecen continuamente y han superado
a los de los hombres en casi todos los paises de América Latina, las mujeres estan
concentradas en los niveles jerarquicos inferiores.

Una encuesta realizada por la OIT en 2013 a méas de 1.200 empresas de 44 paises
del mundo en desarrollo” revelé que solo el 21% de los cargos de directores generales
estaban en manos de mujeres. De las 431 empresas que tenian junta directiva y
contestaron, en el 30% no habia ninguna mujer y solo el 13% estaban integradas por
un numero similar de hombres y mujeres (entre el 40% y el 60%) (OIT, 2015c: 43).
Tratandose de América Latina, esta misma encuesta muestra que en Brasil y México
las mujeres representan entre el 5% y el 10% de los puestos directivos empresariales,
mientras que en Chile son menos del 5% (OIT, 2015¢: 11).

En ocasiones, la segregacion horizontal por sexo se convierte en vertical. La gran mayoria
de las empresas encuestadas reportan que las mujeres, cuya presencia ha aumentado
en los niveles de gerencia media, estan en las areas de recursos humanos, relaciones
publicas y comunicaciones, finanzas y administracion. Una de las consecuencias de la
concentracion de mujeres en estas areas es que les dificulta la llegada a la alta gerencia,
ya que la ruta para llegar a puestos de alta direccion es acumular experiencia en las
areas de operaciones, ventas, investigaciones, pero principalmente en gerencia.

Las diferentes expresiones de discriminacion laboral representan pérdidas multiples.
Las mujeres estan subempleadas, reciben menos ingresos de los que por su formacion
podrian alcanzar si el mercado no las relegara, sus desarrollos profesionales se ven
truncados y las empresas pierden la oportunidad de ganar en productividad®.

~

De América Latina se incluyeron Brasil, Chile y México.

8  Otro factor interconectado con la baja productividad de las mujeres es que, a diferencia de los hombres, la categoria
ocupacional en la que més presentes estan es la de trabajadora por cuenta propia. Este aspecto se tratara en otra seccion
de este documento.
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Todos los elementos antes mencionados y que se relacionan con la insercion de las
mujeres en sectores de baja productividad remiten a la division sexual del trabajo que se
manifiesta de forma directa en el mundo laboral. Se trata de un factor estructural social
que aun organiza la vida en todos los paises de la regién, y que asigna espacios, tareas
y valores diferenciados a hombres y mujeres.

Las segregaciones horizontal y vertical del mercado laboral comienzan con anterioridad
a que las mujeres incursionen en él. En todos los niveles de educacion, y en particular en
la formacion para el trabajo, se marcan las lineas que separan las ocupaciones definidas
socialmente como masculinas y aquellas que se consideran femeninas.

Aun en ocasiones en las que se logra una participacion paritaria de mujeres y hombres
en los centros de formacion, se llega a mantener una fuerte segregacion interna en areas
y carreras, asi como en niveles de titulacion. Esto ocurre en particular en los Institutos
de Formacién Profesional (IFP) de Centroamérica y Republica Dominicana en los que la
matricula femenina ha mostrado un importante aumento en los Ultimos afios, superando
la de los hombres, salvo en Guatemala y Honduras. Sin embargo, cuando se analiza la
matricula en las diferentes areas formativas, se encuentra una alta segregacién por sexo.
En todos los IFP existe un porcentaje de especialidades con una sobrerrepresentacion
de hombres o mujeres superior al 60%. Asi, las mujeres se concentran en estudios
relacionados con el trabajo doméstico, la ensefianza, la administracion o la cocina
(Carcedo et al., 2014: 66-74).

Las mismas razones que apartan a las mujeres de los empleos formales y de calidad son
las que las excluyen de una formacién para el trabajo igualitaria. Cabe sefialar que entre
las personas jovenes que no estudian nitrabajan, la gran mayoria son mujeres, dan como
razén para encontrarse en esa condicion el tener que asumir tareas domésticas (véase
la seccién de mujeres y hombres jovenes en el mercado laboral). La educacién y la
formacion para el trabajo son claves para romper la légica de las exclusiones tempranas
por la via de las uniones y embarazos precoces, la injusta organizacion de los cuidados
y el sexismo tras la segregacion horizontal y vertical en la formacién para el trabajo y el
empleo.

Si se supera la falta de oportunidades que muchas mujeres, especialmente las mas
jovenes, encuentran para formarse, y se elimina la discriminacién sexista del mercado
laboral, la creciente incorporacién femenina al mercado laboral se podra convertir en
un factor estratégico para aumentar la productividad en la region. Por el contrario, si se
mantiene la inercia de las miltiples discriminaciones, el trabajo de las mujeres seguira



LA AUTONOMIA ECONGMICA DE LAS MUJERES EN EL CORAZON 2 5
DE LA AGENDA 2030: EL CAMINO PARA QUE NADIE SE QUEDE ATRAS

alimentando las industrias intensivas en mano de obra barata, frenando la productividad
de los paises y de la region.

Politicas y buenas practicas en América Latina y el Caribe

En la busqueda de aumentar la productividad —y en particular, la del trabajo de las
mujeres—, son de particular relevancia las Politicas Activas del Mercado del Trabajo
(PAMT). Con ellas se pretende, entre otros, incrementar la cantidad y la calidad del
trabajo incidiendo tanto en la oferta como en la demanda.

En América Latina y el Caribe, las PAMT han ganado importancia en los ultimos diez
afos. Segun un estudio realizado en algunos paises del sur de América®, estos esfuerzos
se han centrado en politicas de capacitacion (44% de las acciones identificadas),
seguidas por iniciativas de apoyo al trabajo por cuenta propia y el microemprendimiento
(28%). También se identifican acciones dirigidas a los servicios del mercado de trabajo
(12%), programas de empleo publico (11%) y subvenciones al empleo (5%) (OIT,
2016f: 72). El éxito de estas iniciativas sobre el aumento de la productividad tendria
importantes efectos positivos para la region: “si se redujera la brecha de productividad
con los Estados Unidos a la mitad (...), el ingreso per capita de América Latina y el
Caribe podria duplicarse” (Powell citado en OIT, 2016f: 25).

Las PAMT, sin embargo, no han logrado hasta el momento consolidarse de manera
amplia. Por ejemplo, en Centroamérica y Republica Dominicana los paises no disponen
de politicas laborales integradas. “Las politicas activas de empleo existentes surgen y
operan de manera dispersa, sin un marco de integracion fuerte entre ellas ni tampoco
con otras politicas nacionales como las politicas marco-econémicas o bien las politicas
de género las cuales operan en la practica como mundos separados” (OIT, 2012: 76).

Esta falta de vinculacion entre la PAMT y las politicas de género es particularmente
preocupante, ya que una mejora general en los niveles generales de productividad no
implica necesariamente que su impacto se traduzca en mejores condiciones para las
mujeres. El trabajo femenino, relegado a ocupaciones y nichos de baja productividad,
no se beneficiard de estas mejoras si no se realizan acciones especificas que asi lo
favorezcan. En este sentido, es esencial impulsar estrategias dirigidas a aumentar la
participacion de las mujeres en areas de mayor productividad, como asalariadas y como
emprendedoras, asi como a promover su inclusién en puestos de responsabilidad y
decision.

9  Argentina, Brasil, Colombia, Ecuador, Pert y Uruguay.
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Se sefialé con anterioridad que la segregacion que empuja a las mujeres a las areas de
baja productividad inicia antes de su insercion laboral. Esta segregacion horizontal del
mercado laboral es reflejo de la segregacion presente también en los sistemas educativos
y de formacién profesional.

En este sentido, entre las buenas practicas que se identifican en la regiéon destaca
el impulso de politicas de género en los centros de formacion. El Instituto Nacional
de Aprendizaje (INA) de Costa Rica es pionero en este tipo de iniciativas. Desde
2013 implementa su Politica de Igualdad de Género, que busca, entre otros, reducir
gradualmente la segregacion en la matricula a través de campafias especificas y de
acciones afirmativas (OIT, 2013: 47 y sigs.).

La segregacion vertical requiere igualmente ser atendida si se busca aumentar la
productividad del trabajo de las mujeres. Aunque es complejo hacer un balance sobre
los efectos de su participacion en puestos directivos, se han identificado algunos
factores que se relacionan con mejoras de la productividad en aquellas empresas donde
si las hay. La OIT identifica que las “empresas que promueven el ascenso de mujeres
a los cargos mas altos, suelen ser las que invierten mucho en investigacion, innovacion
y tecnologia” (OIT, 2015c: 10). Aunque no se trate necesariamente de una relacion
causal, esta correlacion habla de culturas empresariales méas innovadoras tanto en el
terreno técnico como en el de recursos humanos.

La gama de medidas que las empresas implementan para promover la participacion
de las mujeres en puestos directivos es amplia. Las méas utilizadas estan orientadas
directamente a la contratacion, retencion y ascenso de las mujeres; a impulsar programas
de mentoringy coaching; a compatibilizar la vida familiar con la laboral, entre otras.

Ademés, son numerosos los programas que en la region se dedican a la promocién de
emprendimientos y de proyectos productivos. De hecho, es frecuente que un solo pais
tenga diferentes acciones de este tipo, adscritas, ademas, a diversas instituciones que
ofrecen apoyo mediante fondos no reembolsables, créditos con condiciones flexibles
y bajas tasas de interés o capacitacion técnica. En algunos casos, se promueven los
proyectos productivos mediante la creacion de cooperativas. Muchas de estas medidas
derivan de los programas de combate a la pobreza y se dirigen a aquellos sectores de la
poblacion con mayor exclusién social. En la mayoria de casos, buscan crear o fortalecer
microempresas 0 pequefas empresas.
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Entre este tipo de acciones se identifican programas dirigidos especificamente a las
mujeres, practicamente en todos los paises y suelen ser las principales beneficiarias,
aunque los programas no sean especificos para ellas.

Otra caracteristica importante es que con frecuencia las metas de dichos programas
se consideran cumplidas cuando alcanzan cuotas de participacion determinadas. Asi,
es poco frecuente encontrar evaluaciones que permitan conocer los impactos en las
condiciones de vida y en los ingresos de las mujeres.

En aquellos casos en los que si se dispone de informacion acerca de los resultados
de los programas, su alcance tiende a ser moderado y en ocasiones contradictorio.
Recientemente la OIT realizd una revision sistematica y rigurosa de 23 estudios que
analizan el impacto de programas que brindan apoyo a empresas, ejecutados en
América Latina, Africa Subsahariana, Asia y Europa del Este, entre 2010 y 2014. El foco
de atencion fue el impacto que tuvieron sobre las empresas de las mujeres, analizando
en particular los efectos sobre la creacion, sobrevivencia y crecimiento de las empresas,
las practicas empresariales y la capacidad de tomar decisiones de las mujeres. Los
programas fueron diversos y, en general, incorporaron componentes de finanzas
(incluyendo donaciones), formacion empresarial y asistencia técnica, aunque no todos
ellos de cada programa.

Los hallazgos maés relevantes indican que las intervenciones que comhbinan los aspectos
financieros y los de formacion empresarial son mas efectivos para impulsar la formacion
de empresas de mujeres que cuando se ofrece cada uno de estos componentes por
separado. Igualmente, para el crecimiento de empresas de mujeres ya existentes parecen
ser mas efectivos los programas que combinan formacion empresarial y seguimiento con
asistencia técnica, asi como los que combinan donaciones con formacion empresarial.
Cuando se trata de apoyar las microempresas de mujeres, concluye este estudio, se
requiere que las intervenciones se dirijan a otras barreras mas alla de las financieras y de
formacion empresarial (OIT, 2014b: 1).

En nuestro continente, una evaluacion realizada por la FAO al Programa de la Mujer en
el Sector Agrario (PROMUSAG) de México evidencia que solo el 50% de las mujeres
participantes lograron mejorar sus ingresos por medio de ese programa (Salazar y
Salazar, 2014: 42).

En cualquier caso, estos programas no buscan la incursion de las mujeres en areas
de mayor productividad. Con frecuencia, reproducen los esquemas que encasillan a
las mujeres en actividades poco productivas, de manera que terminan realizando sus



emprendimientos en estas actividades. Asimismo, si bien en algunos casos facilitan el
acceso a recursos para las mujeres, no logran flexibilizar los requisitos para que accedan
a créditos de manera sistematica y generalizada.

Tampoco incluyen medidas que busquen promocionar la corresponsabilidad social de
los cuidados. Casi siempre se asume implicitamente que las mujeres deben simultanear
eltrabajo remuneradoy el no remunerado que cargan en solitario. En ocasiones, ademas,
son los mismos programas los que tienden a reforzar los roles marcados por la division
sexual del trabajo. Esto es asi particularmente en los programas de transferencias
monetarias condicionadas, que en algunos casos aumentan la carga de trabajo no
remunerado que deben hacer las mujeres (CEPAL, 2013: 70).

En este sentido, es esencial que los programas para el fomento del emprendimientoy la
“empresarialidad” de las mujeres hagan énfasis explicito en trascender la segregacion
ocupacional, favoreciendo que incursionen en areas mas productivas y con mayor
innovacion. Asimismo, es importante que estas estrategias consideren acciones que les
permitan emprender sin tener que responder de manera simultanea a responsabilidades
de cuidado. Finalmente, es urgente avanzar en el levantamiento de las barreras que
impiden el acceso a crédito para las mujeres, de manera que puedan realizar mayores
inversiones para aumentar la productividad y la innovacion de sus negocios.

POLITICAS ACTIVAS DEL MERCADO DE TRABAJO (PAMT)

POLITICAS
DE GENERO

CAPACITACION

» Promocion de la
formacion en éreas
técnicas y
tecnolégicas

» Adecuacion de
condiciones (horarios,
jornadas, dedicacion)

» Apoyo al cuido de
dependientes

» Politica de Igualdad
de Género

» Prevencién y sancion
del hostigamiento
sexual en los centros
de formacién

MERCADO DE TRABAJO

» Intermediacién laboral
con empresas
tecnolégicas

» Estimulos a la
contratacion de
mujeres en areas
técnicas

» Prevencion de la
discriminacion sexista
en las contrataciones

» Prevencién y sancién
del hostigamiento
sexual en las empresas

» Inspeccion laboral
activa

EMPRENDIMIENTOS

» Acceso al crédito formal
en bancas de desarrollo

» Donaciones parciales
o totales

» Formacién empresarial

» Asistencia técnica
subvencionada

» Programas que
combinan los
componentes financiero,
de formacién y de
asistencia técnica

» Apoyo al cuido de
dependientes




LA AUTONOMiA ECONGMICA DE LAS MUJERES EN EL CORAZON 2 9
DE LA AGENDA 2030: EL CAMINO PARA QUE NADIE SE QUEDE ATRAS

3.2 Formalizacion del trabajo

La calidad del empleo es una preocupacion central en contextos que, como el
latinoamericano, presentan bajos indices de desempleo, aunque una alta informalidad'®.
Reducir la informalidad es un reto urgente para lograr un desarrollo incluyente, ya que “la
persistencia de una economia informal muy extendida es incompatible con la realizacién
de avances importantes en la consecucion de los objetivos del trabajo decente y mina la
capacidad de las empresas para ser mas productivas” (OIT, 2014: 9).

Las cifras para América Latina y el Caribe dan cuenta de una reduccion sostenida de la
tasa de empleo informal entre 2009 y 2014, pasando del 50,1% al 46,5% (OIT, 2014
11). Sin embargo, para el afio 2015 repunté al 46,8% y se proyecta que para el afio
2016 ocurra un nuevo aumento (OIT, 2016: 38).

Es decir, cerca de la mitad de la poblacién ocupada de la region sigue trabajando en
condiciones de informalidad.

METAS DEL 0DS 8 VINCULADAS A LA FORMALIZACION

Meta 2. Lograr niveles mas elevados de productividad econémica mediante la diversificacion,
la modernizacion tecnoldgica y la innovacion, entre otras cosas centrando la atencién en
sectores de mayor valor afiadido y uso intensivo de mano de obra.

Meta 3. Promover politicas orientadas al desarrollo que apoyen las actividades productivas,
la creacion de empleo decente, el emprendimiento, la creatividad y la innovacion, y
alentar la oficializacién y el crecimiento de las microempresas y las pequefias y medianas

empresas, entre otras cosas mediante el acceso a servicios financieros

Meta 8. Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y
protegido para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular
las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios

Meta 12. Para 2020, desarrollar y poner en marcha una estrategia mundial para el empleo
de los j6venes y aplicar el Pacto Mundial para el Empleo de la Organizacion Internacional
del Trabajo.

10 La informalidad se refiere a “formas de empleo que se encuentran al margen del conjunto de derechos socio-laborales
definidos en la legislacién nacional, siendo uno de ellos el no pago de la contribucién a la seguridad social producto de
la relacion laboral” (OIT, 2014: 10).



GRAFICO 3 | América Latina y el Caribe. Empleo formal e informal por sexo (2013) (porcentajes)

100%
75%
50%

25%

0%

Mujeres Hombres

B rormal
B nformal

Fuente: OIT, 2014:10

Las altas tasas de informalidad en la regidon preocupan porque “representa una
amenaza al desarrollo econémico, competencia desleal para las empresas y un espacio
donde se producen frecuentes violaciones a los principios y derechos fundamentales
en el trabajo, dando lugar a casos de trabajo infantil, trabajo forzoso y discriminacion”
(OIT, 2014: 18).

Como en el caso de otros indicadores vinculados a la calidad del empleo (subempleo,
desempleo, ingreso), también en relacién a la formalidad del empleo las mujeres
se encuentran en situacion de desventaja con respecto a los hombres. En 2013, la
informalidad femenina era del 49,7 %, frente al 44,5% de la masculina (OIT, 2014: 13).

El empleo informal no solo se refiere al empleo dentro del sector informal, definido por
las caracteristicas de las unidades de produccion; incluye también el empleo informal
fuera del sector informal definido por las caracteristicas de los puestos de trabajo (OIT,
2014: 9-10). Hay que considerar, de igual manera, el empleo informal que se realiza
en hogares, que es particularmente necesario destacar cuando se trata de empleo
femenino. Analizar estos tres componentes del empleo informal permite apreciar su
heterogeneidad, asi como evidenciar la necesidad de ajustar el disefio de politicas de
acuerdo a las caracteristicas diferenciadas de cada componente. Asimismo, se requiere
un analisis diferenciado de la informalidad de las mujeres dentro de cada componente
para identificar elementos clave a la hora de considerar estrategias para la formalizacion
del empleo femenino. Sin embargo, en general, no existen estadisticas desagregadas
que permitan conocer la situacion de las mujeres en el empleo informal en el sector
informal y en el empleo informal en el sector formal.
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El empleo informal en el sector informal representé en 2013 el 30,5% del total de las
personas ocupadas''. En este componente se encuentran principalmente personas
empleadoras y trabajadoras por cuenta propia y el personal asalariado de unidades de
produccion informales no registradas. En la mayoria de los casos, dificultades como
la escasez de capital y el pequefio volumen de las actividades impiden el alcance de
niveles de productividad suficiente para su formalizacion (OIT, 2014: 11).

El empleo informal en sector formal represent6 el 11,4% del total. En este caso,
la informalidad estd ligada al incumplimiento del marco normativo ya sea por
desconocimiento, por incapacidad econdmica o por debilidad institucional para la
fiscalizacion (OIT, 2014: 11).

GRAFICO 4 | América Latina y el Caribe. Empleo formal y empleo informal por sector* (2013)
(porcentajes)

. En sector
Empleo formal Empleo informal informal
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* No incluye trabajo en el sector agricola.

Fuente: OIT, 2014: 9.

El empleo informal en el sector de los hogares, por su parte, representd un 4,9% del
empleo total (OIT, 2014: 11). Este dato explica en parte la sobrerrepresentacion de las
mujeres en la informalidad, ya que el trabajo doméstico en América Latina y el Caribe es
una actividad altamente feminizada (el 93% son mujeres), con un importante peso en
la ocupacion femenina (14,2% del total) (OIT, 2014c: 77) y alta informalidad entre las
mujeres (77,5%) (OIT, 2014: 12).

11 Se excluye de este andlisis a las personas ocupadas en el trabajo agricola.



Al analizar el empleo informal por categorias ocupacionales, las mujeres estan
sobrerrepresentadas como “trabajadores familiares sin remuneracion” (OIT, 2015i: 32).
La divisién sexual del trabajo dentro y fuera de los hogares facilita la invisibilizacion del
trabajo femenino en los negocios familiares; usualmente este se considera una ayuda
a los esfuerzos familiares y no un trabajo que debe ser remunerado y cubierto por
garantias sociales.

La misma division sexual del trabajo es responsable de que muchas mujeres vean el
autoempleo como la mejor opcidon —en ocasiones, la Unica posibilidad— para responder
a las responsabilidades de atencién y cuido familiares al mismo tiempo que generan
ingresos. El autoempleo frecuentemente implica realizar una actividad productiva dentro
del propio hogar. Esto puede limitar el crecimiento de los emprendimientos cuando el
hogar termina consumiendo parte de los bienes e ingresos del negocio. Este es un riesgo
particular de los emprendimientos femeninos; las cifras de la Encuesta de Condiciones
de Vida de Guatemala muestran que “los miembros del hogar tienen el doble de
probabilidades de consumir productos de las empresas de propiedad de mujeres que
de las de hombres” (Banco Mundial, 2010: 44).

Dentro del empleo informal las mujeres estan subrepresentadas en la categoria
“empleadores”, y lo estan incluso mas como empleadoras en el conjunto de las empresas.
Esto se explica por la relacion entre el tamafio de las empresas y la informalidad.

GRAFICO 5 | América Latina y el Caribe. Propiedad de las empresas por tamaiio y sexo (2013)
(porcentajes)
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Fuente: OIT, 2015b: 22.

Las micro y pequefas empresas (MYPE) son las que mas empleo crean en la region
(OIT, 2015b: 12), pero también donde se concentra gran parte del empleo informal.



LA AUTONOMiA ECONGMICA DE LAS MUJERES EN EL CORAZON 3 3
DE LA AGENDA 2030: EL CAMINO PARA QUE NADIE SE QUEDE ATRAS

Se estima que en 2013 existian alrededor de 11 millones de unidades econdmicas
con al menos una persona trabajadora, ademas de la empleadora. La mayoria, cerca
de 10 millones, corresponden a MYPE y aproximadamente un millon a medianas y
grandes empresas (OIT, 2015b: 12). La informalidad es mayor en las empresas de
menor tamafo; el empleo en empresas de hasta 10 personas es informal casi en un
60%. Es mas, “los trabajadores por cuenta propia y las empresas de hasta 10 personas
explican casi el 70% de todo el empleo informal de la region” (OIT, 2015b: 32). La
mayoria de las empresas pertenecen a hombres, pero la participacion de las mujeres
como empleadoras aumenta a medida que disminuye el tamafio de la empresa. Ellas
representan el 15% de quienes poseen grandes empresas, el 23% cuando se trata de
las pequefias empresas y el 26% en el caso de las microempresas (OIT, 2015b: 22).

Numerosas investigaciones reportan que las pequefias empresas enfrentan gran
diversidad de obstaculos; entre los mas comunes: la falta de acceso al financiamiento,
la competencia del sector informal, el sistema tributario, una fuerza de trabajo con
educacion inadecuada y delitos, robo y desorden interno (Banco Mundial, 2012
citado por OIT, 2015b: 18). Estos obstaculos son en general mayores en el caso de las
mujeres. Ellas, por ejemplo, enfrentan limitaciones especificas para el acceso a crédito
por carecer frecuentemente de propiedades, activos o garantes. El caso de Costa Rica
ilustra esta situacion. En este pais centroamericano, en 2011 las mujeres obtuvieron tan
solo el 0,53% del crédito nacional destinado a MIPYME (BCCR, 2013: 35). Otra causa
identificada de mayor desventaja para las mujeres es la menor participacion en las redes
que dan acceso a contactos financieros y empresariales (OIT, 2015i: 32).

El aumento de la participacion y la ocupaciéon de las mujeres en la Ultima década'? tiene
relacion en gran medida con el aumento de su vinculacion a las MYPE. Es aqui donde
enfrentan peores condiciones laborales (OIT, 2015i: 29-30).

Las responsabilidades familiares, socialmente asignadas de manera exclusiva a las
mujeres, tienen un alto impacto en la informalidad femenina. Asi, el autoempleo es mas
frecuente en el caso de las mujeres con personas dependientes a su cargo, ya que de
alguna manera les permite compatibilizar el trabajo remunerado y las responsabilidades
familiares. Una familia numeresa en nifios y nifias y miembros inactivos tiene un efecto
positivo en la incorporacidon al empleo formal de los hombres, pero negative en el caso de
las mujeres (OIT, 2015i: 32).

12 En 2013 las mujeres representaron el 41% del total de la ocupacion frente al 39% en 2003.
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Ademas, mujeres cuyos compafieros estan autoempleados con frecuencia se unen a
los negocios de ellos. Finalmente, en los periodos de crisis tiende a aumentar el empleo
informal de las mujeres debido a la disminucién de los ingresos en las familias. También
en este tipo de circunstancias las mujeres se ocupan mayoritariamente en el sector
informal (OIT, 2015i: 32).

Esta situacion de desventaja se agrava ademas en el caso de algunos grupos de mujeres,
como las migrantes o las jovenes. Tanto migrantes dentro de los paises como migrantes
internacionales tienen mayores probabilidades de terminar en la economia informal. En
ambas situaciones estas mujeres no tienen posibilidades para subsistir periodos largos
sin ingresos. Esto, sumado al desconocimiento de los mercados laborales en destino y
a la falta de redes para acceder a empleo formal, las coloca en una situacion de gran
vulnerabilidad. Asf mismo, las dificultades para acceder a un estatus migratorio regular
también inciden en la informalidad de sus empleos. De hecho, “mientras mas restrictiva
la politica migratoria y mayor el diferencial de ingresos respecto del pais de origen,
mayores son las probabilidades que los migrantes engrosen las filas de la informalidad”
(OIT, 2015i: 33).

La informalidad entre la poblacidn joven (15-24 aiios) es significativamente superior que
entre las personas adultas (mayores de 25): del 55,7% y 44,9%, respectivamente en
2013 (OIT, 2014: 15). Una vez mas, la informalidad es mas alta entre la poblacion
femenina. En 2011 afectaba al 56,9% de las mujeres jovenes y 54,7% de los hombres
jovenes (OIT, 2013b: 65). Esto es particularmente preocupante si se considera que los
estudios realizados muestran que quienes inician su trayectoria laboral con empleos por
cuenta propia tienden a quedar al margen de la formalidad y su transicion hacia esta no
resulta muy probable (OIT, 2014: 16).

Politicas para la formalizacion en América Latina y el Caribe

Segln el informe sobre transicion de la economia informal a la economia formal
presentado a la Conferencia Internacional del Trabajo de la OIT en 2014, la adopcién
de enfoques integrados para la formalizacion ha logrado resultados mas robustos que
aquellos que enfocan aspectos particulares. Este enfoque requiere priorizar aspectos
como “el crecimiento econémico sostenido con empleo de calidad, la mejora del
entorno normativo, el fortalecimiento de la institucionalidad, la promocién del dialogo
social, la organizacion y representacion, el fomento de la igualdad y la lucha contra la
discriminacion (por ejemplo, en los casos del empleo femenino o la migracion laboral),
el apoyo a la iniciativa empresarial, el desarrollo de competencias profesionales, la
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financiacion, la ampliacion de la proteccion social y el desarrollo econdémico local” (OIT,
2014: 19).

En América Latina y el Caribe los esfuerzos para promover la formalidad son cada vez
mas frecuentes, lo que probablemente ha contribuido a la reducciéon de la informalidad
en los Ultimos afios. Esto sin duda representa un notable avance en una regién en la que
durante décadas el empleo informal tuvo una tendencia al aumento (OIT, 2014: 18).

Sin embargo, las estrategias empleadas por los paises de la regién no responden a este
enfoque integrado, o al menos no lo hacen por completo. Segln el analisis realizado por
la OIT en 10 paises que lograron reducir su tasa de informalidad, no se ha incorporado
totalmente el enfoque integrado, pero si se han empleado cuatro de las vias principales
para favorecer el transito hacia la formalidad. En primer lugar, destacan las medidas
para dinamizar la productividad con acciones de politica econémica (monetaria, fiscal,
crediticia), fomento de sectores, estimulo a encadenamientos productivos y otras
medidas que se dirigen especificamente a promover y monitorear la productividad
del trabajo y de las empresas. En segundo lugar, se han desarrollado acciones en el
ambito normativo y hacia la simplificacion de tramites, realizandose a la vez campafias
informativas. En tercer lugar, se han implementado politicas de incentivos, usualmente
de caracter tributario, y en ocasiones extendiendo la proteccion social mediante
mecanismos no convencionales a trabajadores independientes, rurales, trabajadoras
domésticas y microempresas. Finalmente, se han desarrollado medidas dirigidas a
mejorar la fiscalizacion, fomentando una cultura de cumplimiento y fortaleciendo las
instituciones a cargo (OIT, 2014: 19).

Garantizar que estas acciones tengan un impacto positivo en la formalizacion del empleo
de las mujeres requiere retomar los postulados del enfoque integrado y, en particular,
incorporar de manera adecuada el eje de promocion de la igualdad en dicho enfoque.
Ello exige realizar un esfuerzo en identificar las condiciones diferenciadas que viven las
mujeres y adoptar medidas especificas al respecto.

En este sentido, disminuir la informalidad del empleo de las mujeres requiere atender con
urgencia aquellas situaciones que limitan su insercion laboral en igualdad de condiciones
que los hombres. Para esto hay dos aspectos particularmente acuciantes: por un lado,
la corresponsabhilidad en las tareas familiares y, por otro, la mejora de las condiciones
para el cuentapropismo y el emprendimiento de las mujeres, aspectos que se abordaron
con mayor detalle en la seccion dedicada a la productividad. Igualmente, también es
necesaria la desagregacion de las cifras que dan cuenta de los impactos de las medidas
adoptadas de manera que se evidencie si las mejoras también alcanzan a las mujeres.



Asimismo, las acciones de evaluacién y seguimiento deben observar especificamente la
evolucion de la informalidad de las mujeres.

De igual manera, también es necesario adoptar politicas especificas para la formalizacion
del trabajo en el sector de los hogares. La alta informalidad de este sector, que afecta
de manera mayoritaria a mujeres, dificilmente se veria impactada con politicas de corte
general.

En la region se identifican algunas experiencias exitosas en este campo: destacan las de
Uruguay, Argentina, Chile y Ecuador, que han combinado diferentes medidas; algunas,
novedosas. Entre estas medidas se cuentan las reformas juridicas que reconocen a esta
ocupacion los mismos derechos que contempla el régimen laboral general, la fijacion de
salarios minimos y su equiparacion con trabajos de calificacion similar, la flexibilizacion
de los esquemas de aseguramiento, las campafias para promover la afiliacion, el
fortalecimiento de la fiscalizacion, los incentivos econdmicos para el cumplimiento de
las normas, medidas para garantizar el didlogo social y campafas de informacion y
sensibilizacion (OIT, 2016b: 41).

El enfoque integrado planteado por la OIT sintetiza las estrategias para la formalizacion.
Este enfoque se centra en la necesidad de abordar la igualdad como un eje de estas
estrategias. Como ya se ha sefialado, esto implica la adopcion de medidas especificas
en cada ambito propuesto, asi como monitorear y evaluar los impactos diferenciados
para las mujeres.

GRAFICO 6 | Enfoque integrado de la transicién a la economia formal
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» Ampliacion de la proteccion social: establecimiento de pisos de
proteccion social y sistemas de seguridad social

» Estrategias de desarrollo local (rural y urbano)

Fuente: OIT (2014). Panorama Tematico Laboral. Transicion a la formalidad en América Latina y el Caribe. Pag. 19.
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3.3| Proteccidn social

La proteccion social es un elemento central a la hora de garantizar la productividad del
trabajo, asi como la seguridad y el bienestar de las personas y las familias. Asimismo,
ademas de contribuir a la reduccion de la pobreza, la exclusion, la vulnerabilidad y
las desigualdades, también “estimula la demanda agregada de bienes y servicios al
incrementar los ingresos, que a su vez pueden crear nuevas oportunidades comerciales
para las empresas del sector privado” (OIT, 2015d).

El mundo del trabajo no es el Unico escenario en el que se define el acceso a la proteccion
social, pero es clave “porgue su funcionamiento condiciona en buena medida el grado
en que es posible equilibrar la arquitectura social a partir de fuentes diversas como
los ingresos familiares, la proteccion contributiva y la cobertura por rentas generales”
(Cechinni et. al. 2015: 173).

METAS DEL 0DS 8 VINCULADAS coN LA PROTECCION SOCIAL

Meta 5. 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.

Meta 8. Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y
protegido para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular
las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios.

Meta 12. Para 2020, desarrollar y poner en marcha una estrategia mundial para el empleo
de los jévenes y aplicar el Pacto Mundial para el Empleo de la Organizacién Internacional
del Trabajo.

En la region latinoamericana predomina un modelo de proteccion social “asociada
al empleo” (Tokman, 2006 citado en Cecchini et al.,, 2015:173) o “basada en el
empleo formal” (Cecchini y Martinez, 2011 citadas en Cecchini et. al: 2015: 173). Sin
embargo, los mercados laborales de la region presentan altos niveles de desigualdad y
segmentacion, y en consecuencia no han logrado funcionar como puerta de entrada
a la proteccion social. En promedio tan solo el 55,4% de las personas asalariadas de
la regidon cuentan con afiliacion a la seguridad social (Cecchini et. al., 2015: 174). En
cualquier caso, la situacion en la region es dispar. Algunos paises han logrado cubrir a
buena parte de la poblacion en edad activa; en otros muchos, por el contrario, el alcance
es limitado.
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GRAFICO 7 | Gréfico 6. América Latina y el Caribe. Personas trabajadoras con cobertura de seguridad
social por sector (2013) (porcentajes)
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Fuente: Cecchini, S. y otros (eds.), 2015: 174.

Los mercados laborales de la region integran sectores formales y sectores informales,
asociados en general, aunque no de forma estricta, a alta y a baja productividad,
respectivamente. El mayor o menor acceso a la proteccion social guarda relaciéon con
esta segmentacion. Entre las trabajadoras y los trabajadores del sector formal la afiliacion
es alta, siendo la mas alta en las personas del sector publico (87,8%), seguida por las
asalariadas en empresas con 5 0 mas trabajadoras y trabajadores (65,5%). La tasa de
afiliacion es significativamente inferior en el caso de quienes se ocupan en el sector
informal: el 39,4% entre profesionales o técnicos que trabajan en microempresas,
el 19,1% en el caso de personas asalariadas que trabajan en microempresas sin ser
técnicas ni profesionales, y el 18,4% en las trabajadoras domésticas (Cecchini et. al.
2015: 174).

En la seccion de este documento dedicada a la informalidad se analizaron las
limitaciones que enfrentan las mujeres para vincularse al empleo formal. Destacan,
entre ellas, las condiciones de mayor desproteccion en el empleo doméstico,
las responsabilidades familiares o las limitaciones para el acceso al crédito. En
cualquier caso, y habida cuenta de que el acceso a la proteccion social se vincula
fundamentalmente con el empleo, es necesario considerar inicialmente los obstaculos
para la insercion laboral de las mujeres, y después analizar los obstaculos para que
esta insercion se dé en condiciones de formalidad e igualdad. Al observar las brechas
entre mujeres y hombres en el acceso y la permanencia en el mercado laboral —que
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se traducen en mayores tasas de desempleo y subempleo, menores salarios, mayor
informalidad y segregacién—, no es de extraflar que la brecha contributiva' entre
hombres y mujeres sea significativa. “En 2008, en Latinoamérica y el Caribe, soélo el
15% de las mujeres contribuian a los sistemas de seguridad social en comparacion al
25% de los hombres” (Naciones Unidas, 2010: 100).

Los niveles de contribucién son ademas menores para quienes tienen menos ingresos,
y es en los estratos inferiores donde las diferencias entre la contribucién de mujeres y
hombres son méas marcadas. Asi, en el quintil de ingresos mas bajos, solo el 17,2% de
los hombres tiene una cobertura contributiva. En el caso de las mujeres del mismo quintil
la cobertura desciende hasta el 13,8%. Entre trabajadoras y trabajadores con ingresos
intermedios, del tercer quintil, la cobertura masculina es del 38,1% para los hombres
y del 33,4% para las mujeres. Tan solo en el quinto quintil la cobertura contributiva es
mayor para las mujeres (60%) que para los hombres (56,5%)" (0ISS, 2014: 56).

De igual modo, los modelos de proteccion social se han construido respondiendo a una
l6gica basada también en la division sexual del trabajo; histéricamente han considerado
al hombre (en su calidad de proveedor) como sujeto principal de la proteccion social,
y secundariamente a su familia. Por tanto, los modelos de proteccion social responden
mejor a la realidad de los hombres, pero no asi a la de las mujeres. En concreto, no toman
en cuenta que las trayectorias laborales de las mujeres tienden a ser mas discontinuas,
gue tienen menos opciones para la promocion laboral, que con frecuencia su insercion
laboral se ve interrumpida por la crianza de sus hijos e hijas, que concentran periodos
mas cortos de cotizacion y que cotizan sobre salarios menores a los de los hombres
(ONU-MUJERES, PNUD, OIT, 2012: 27-32). Esto significa que las desigualdades que
enfrentan las mujeres en el mercado laboral se trasladan a un modelo de proteccién
social que es inadecuado e insuficiente para ellas.

Esto, ademas de menores coberturas contributivas durante la vida productiva, implica
también la exclusion de los sistemas de pensiones para las mujeres. Siendo los afos
del trabajo y el salario percibido los parametros principales para la estimacion de las
pensiones, “las inequidades del mercado laboral se traspasan a las jubilaciones de una
manera casi lineal” (CEPAL, 2016b: 13). Ademas, los propios sistemas pueden tener
sesgos que desfavorecen a las mujeres (CEPAL, 2016b: 13).

13 Al considerar toda la poblacién en edad activa, no solo a la que esté efectivamente ocupada.

14 Promedio simple de 17 paises latinoamericanos, considerando ultimo dato disponible por pais. Argentina (2012), Bolivia
(2011), Brasil (2012), Chile (2011), Colombia (2011), Costa Rica (2012), Ecuador (2012), Guatemala (2012), Honduras
(2012), México (2012), Nicaragua (2011), Panama (2010), Paraguay (2012), Pert (2012), Republica Dominicana
(2012), Uruguay (2012) y Venezuela (2010). Tomado de: OISS, 2014: 56.
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Asi, hay menos mujeres que hombres mayores de 65 afos recibiendo pensiones
contributivas. Alrededor del afio 2012, las mujeres que recibian pension contributiva
eran el 37,7%, frente al 46,5% de los hombres'®. La mayor cobertura para las mujeres
se registraba en Argentina (93%), siendo este el Unico pais en que la proporcion de
mujeres con pension contributiva supera a la de los hombres, y la menor, en Honduras
(6,5%) (0ISS, 2014: 59). Ademas de ser menos las que tienen accesos a la pension
contributiva, también es menor el ingreso recibido como pension (OISS, 2014: 59).

Como ya se ha sefialado, estas brechas responden a las condiciones de desventaja
que enfrentan las mujeres en el mercado de trabajo y a las reglas de funcionamiento
de los propios sistemas, que responden a la logica de la division sexual del trabajo y los
roles de género. Por ejemplo, cerca de la mitad de los paises de la regién establecen
edades diferenciadas para la jubilacion de hombres y mujeres. Esta medida buscaria
formalmente compensar el trabajo doméstico y de cuidado realizado por las mujeres;
sin embargo, en la préactica implicaria reforzar los roles de género tradicionales. Ademas,
también tiene repercusiones negativas en el ingreso que se percibira como pension
(CEPAL, 2016b: 14-15).

Para valorar las condiciones de acceso de las mujeres a la proteccion social también
se requiere analizar la manera en que los Estados conciben sus politicas de bienestar,
ya que los modelos que implementan no son neutros al género. En las economias
de mercado son tres las principales légicas de asignacion de recursos de proteccion
social: los mercados, en particular los laborales; el ingreso social asignado mediante
transferencias; y el trabajo doméstico y de cuidados no remunerado, principalmente
femenino (ONU-MUJERES, PNUD, OIT, 2012: 21).

Una articulacion de practicas de asignacion de recursos mercantiles colectivos y
familiares da lugar a regimenes de bienestar, que pueden tener un caracter estatal o un
caracterinformal. Entre los primeros encontramos los regimenes estatales-productivistas,
que se caracterizan por la presencia publica dirigida fundamentalmente a mejorar las
condiciones de la fuerza laboral y compensar las deficiencias del mercado. También
estarian en este grupo los regimenes estatales-proteccionistas, en los cuales las politicas
enfatizan la proteccion social, determinadas areas se asumen como responsabilidad
publica y no estan sujetas al intercambio mercantil. Entre los regimenes de bienestar
con caracter informal, podemos identificar regimenes “familiaristas” en diversos grados.

15 Estimacion realizada considerando paises de la Comunidad Iberoamericana, incluye cifras de Espafia y Portugal. OISS,
2014: 59.
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En estos regimenes la provision de bienestar depende en gran medida de las familias,
y dentro de estas, de las mujeres, sin que puedan acceder de forma adecuada a través
de un mercado y un Estado con escasas capacidades para proveer bienestar a través de
las politicas publicas (Martinez, 2007: 11-15).

TABLA 1 | Regimenes de bienestar en América Latina y sus impactos en las mujeres

Régimen Caracteristicas Impactos en las mujeres

PRODUCTIVISTA:
Argentina y Chile

Estatal

PROTECCIONISTA:
Brasil, Costa Rica,
México, Uruguay y
Panama

FAMILIARISTA:
Colombia, Guatemala,
Ecuador, EI Salvador,
Perd y Venezuela
ALTAMENTE
FAMILIARISTA:

Bolivia, Honduras,
Nicaragua y Paraguay

Informal

Presencia estatal para
mejorar condiciones
laborales y compensar
deficiencias del
mercado.

Presencia estatal

para la proteccion
social, asumiendo
ciertas areas como
responsabilidad de
politica publica y no de
los mercados.

Presencia estatal
escasa, limitado
acceso a los mercados,
las familias asumen el
grueso de la provision
de bienestar.

Oportunidades de formacion y de
mejor insercion laboral.

No hay un peso central del trabajo
doméstico no remunerado en el
bienestar.

Apoyo para ingresos y algunas
necesidades (cuido, servicios,
trasferencias...).

No hay un peso central del trabajo
domeéstico no remunerado en el
bienestar.

Soportado por el trabajo no
remunerado de las mujeres en los
hogares y las comunidades.

Obstaculos para el desarrollo personal,
educativo y profesional.

No insercion o insercion laboral
precaria.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Martinez, 2008: 118.

Aunque hay diferencias entre los paises de la region,

“los regimenes latinoamericanos

son, en alguna medida, informales” (Martinez, 2007: 23). En todos hay una proporcion
de la poblacién que no puede enfrentar los riesgos sociales mediante su participacion
en el mercado de trabajo o0 a través de los servicios publicos, pero hay importantes
diferencias.

En Argentina y Chile se trata de regimenes de bienestar “estatal-productivista”: las
politicas enfatizan en la formacién de capital humano y no asi en la desmercantilizacion.
“El Estado interviene en aquellas areas en que el mercado no resuelve o para aquella
parte de la poblacién para la cual el intercambio mercantil no es suficiente” (Martinez,
2007: 24).
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En otros paises como Brasil, Costa Rica, México, Uruguay y Panama se trata de
regimenes “estatal-proteccionista”. “El Estado en este caso interviene alin en areas que
podrian ser de predominio del mercado (como la seguridad social) y para poblacién que
no necesariamente se encuentra en condiciones de pobreza” (Martinez, 2007: 24).

Finalmente, estan los regimenes “familiaristas” y los regimenes “altamente familiaristas”
con escasa 0 nula participacion estatal en la provision de proteccion social. En el primer
grupo se encuentran Guatemala, Ecuador, El Salvador, Per(, Colombiay Venezuela; y en
el segundo, Bolivia, Honduras, Nicaragua y Paraguay. En este caso, el Estado tiene muy
escasas capacidades y las organizaciones internacionales tienen un papel mas fuerte
(Martinez, 2007: 26).

En la regién predominan los regimenes “familiaristas” y “altamente familiaristas”. Esto
significa que buena parte de las familias de escasos recursos realizan trabajo comunitario
no remunerado para Servicios propios en areas que cabria esperar que estuvieran a
cargo de los Gobiernos locales o centrales, como la construccién de escuelas o su
administracion (Martinez, 2008: 116).

Esto significa que la proteccion que el Estado brinda a las personas es fragmentada,
y por lo tanto, las familias se ven sobrecargadas, de manera que las estrategias de
proteccion social comunitarias adquieren mayor importancia (Filgueira y Espejo, 2011
citados en ONU-MUJERES, PNUD, OIT, 2012: 22). Como ya se ha mencionado en este
documento, dentro de las familias son las mujeres las que asumen mayoritariamente
estas responsabilidades de manera no remunerada. Esto implica que los regimenes de
bienestar en Latinoamérica descansan en gran medida sobre el trabajo no remunerado
de las mujeres. Ademas de una recarga injusta para las mujeres, esta sobreexigencia
también limita sus posibilidades para participar en el mercado laboral en igualdad de
condiciones que los hombres, lo que genera un circulo vicioso en el que las mujeres
sostienen un sistema de proteccion al que no logran vincularse formalmente. Esta
situacion hace necesario garantizar que el disefio de los sistemas de seguridad social y
los pisos de proteccion social respondan a la realidad de las mujeres.

Iniciativas para el fortalecimiento de la proteccion social en América Latina
y el Caribe

La OIT lanzé en 2003 una campafa mundial para ampliar la cobertura de la seguridad
social a todas las personas. Esta campafia tiene una estrategia bidimensional: por un
lado, propone ampliar la proteccion de manera urgente a las poblaciones mas excluidas
a través de pisos de proteccion social; y por otro, continuar fortaleciendo la proteccion
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de acuerdo a lo establecido en el Convenio nim. 102 sobre la seguridad social (norma
minima).

Tras la crisis de 2008, el establecimiento de pisos de protecciéon social se convirtié
en una iniciativa de todas NNUU y en 2012 la Conferencia Internacional del Trabajo
adopt6 la Recomendacion num. 202 sobre los pisos de proteccion social. La iniciativa
se conceptualiza como un conjunto de politicas sociales para garantizar seguridad de
ingresos y el acceso a servicios esenciales para todas las personas, con especial énfasis
en los grupos mas vulnerables (OIT, 2011: xii).

Iniciativas para incorporar la dimension de género en la seguridad social
contributiva

Todos los paises de América Latina y el Caribe cuentan con normativa que reconoce
el derecho a la licencia por maternidad. Sin embargo, en la mayoria de ellos el periodo
reconocido para la licencia por maternidad esta por debajo del limite minimo de 14
semanas establecido en el Convenio num. 183 (OIT et al. 2013: 113). Solo Belice,
Brasil, Chile, Costa Rica, Colombia, Cuba, Panama y Venezuela igualan o superan este
limite minimo (OIT et al., 2013: 214). También El Salvador se ha sumado recientemente
a esta tendencia extendiendo la licencia por maternidad de 12 a 16 semanas tanto en el
sector publico como en el privado.

En algunos paises, como Argentina, Bahamas, Brasil, Chile, El Salvador, Ecuador,
Colombia, Guatemala, Republica Dominicana y Uruguay, se ha incorporado en la
legislacion la licencia por paternidad remunerada, con duraciones que oscilan entre dos
y catorce dias. A pesar del avance normativo, son pocos los hombres que hacen valer
este derecho (OIT et al., 2013: 115). También es escaso el reconocimiento de otro tipo
de derechos vinculados a la enfermedad de hijos, hijas u otras personas dependientes
(OIT et al., 2013: 115).

No obstante, los déficits mas significativos con respecto al disfrute de estos derechos
se vinculan con su cobertura. La normativa sefialada es un instrumento de proteccion
para las asalariadas, por lo que aquellas mujeres que se vinculan al trabajo remunerado
desde el sector informal quedan excluidas de su ambito de aplicacion. Ademas, los
mecanismos de vigilancia del cumplimiento de las normas laborales, adscritos a los
Ministerios de Trabajo, tienen limitaciones, en particular de financiamiento y personal,
que se han agudizado a partir de la crisis del 2008 debido a los recortes de gasto publico
que muchos paises han implementado (OIT, 2015e: 4-5).
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En lo referente a pensiones, medidas de especial relevancia son aquellas que buscan
compensar las trayectorias laborales intermitentes que suelen ser frecuentes en el
caso de las mujeres. Una de las estrategias en este sentido es la de otorgar bonos de
contribucion por cada hijo o hija, de manera que se trata de compensar las interrupciones
de la actividad laboral remunerada por el cuido. En el disefio de este tipo de estrategias,
“el punto central consiste en equilibrar el reconocimiento por el tiempo dedicado al
cuidado y los incentivos al trabajo remunerado” (CEPAL, 2016b: 15). Uruguay cuenta
con una “bonificacién por hijo” desde 2008. Concretamente, consiste en contabilizar un
aflo adicional de trabajo por cada afio para las mujeres trabajadoras, con un maximo de
cinco afos. (CEPAL, 2016b: 23). También Chile cuenta con un sistema de bonificacion
por hijo (CEPAL, 2016b: 22).

La igualdad de género, en el piso de proteccion social

Segln la Recomendacion de la OIT nam. 202, los pisos de proteccion social deben incluir
cuatro garantias basicas con una cobertura que alcance a todas las personas residentes
en un pais: acceso a un conjunto de bienes y servicios que constituyen la atencion de
salud esencial; seguridad basica del ingreso para los nifios y nifias; seguridad béasica del
ingreso para las personas en edad activa que no puedan obtener ingresos suficientes;
seguridad bésica del ingreso para las personas en edad avanzada (ONU-MUJERES,
PNUD, OIT, 2012:54). Garantizar la universalidad en estos servicios brindara, por un
lado, cobertura a miles de mujeres que hoy se encuentran desprotegidas; y por otro
lado, contribuird a la “desfamiliarizacion” de los sistemas de bienestar de manera
que se reduciria significativamente la carga de trabajo no remunerado que asumen
las mujeres, generando mas posibilidades para su insercion laboral en condiciones de
trabajo decente.

Para garantizar la inclusion de las mujeres, el piso de proteccion social debe dar respuesta
a las desigualdades sociales que estas enfrentan en diferentes sentidos. En primer lugar,
ellas se encuentran en una situacion de mayor desproteccion, ya que tienen menor
acceso a la proteccion social mediante el mercado de trabajo. En segundo lugar, tienen
mayor vulnerabilidad, ya que asumen de manera exclusiva el trabajo no remunerado
derivado de las responsabilidades familiares. Asimismo, estan en una situacion de
exclusién social, por el menor acceso a recursos y a poder (ONU-MUJERES, PNUD,
OIT, 2012: 8).

La reduccion de las brechas de género requiere, ademas, implementar diversas medidas
especificas. En el ambito de la salud, es necesario contar con politicas para la salud
sexual y reproductiva de las mujeres. En este sentido, en esencial garantizar el acceso
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a la planificacion familiar a todas mujeres. Al mismo tiempo, deben implementarse
politicas activas de empleo que garanticen la insercion de las mujeres en igualdad
de condiciones. Para ello, es necesario hacer especial énfasis en la proteccion a la
maternidad y el apoyo al emprendimiento de las mujeres. Asimismo, las pensiones
previstas para la vejez deberfan compensar las limitaciones que han enfrentado las
mujeres para su insercion laboral y para la cotizacion, de manera que sus ingresos
durante la vejez no se vean penalizados.

Entre las medidas que ya se estan impulsando en este sentido, destacan aquellas
relacionadas con la seguridad basica del ingreso para las personas en edad avanzada.
En este sentido, las estrategias para aumentar la cobertura han tenido un impacto
importante. Destacan los esfuerzos realizados en algunos paises por implementar
programas de pensiones no contributivas. Entre los afios 2000 y 2013 al menos 18
paises de la region realizaron reformas con el fin de ampliar la cobertura de la poblacion
adulta mayor (Banco Mundial, 2013: 9). Estas iniciativas han tenido un importante
impacto para las adultas mayores, ya que las beneficiarias de este tipo programas suelen
ser en su mayoria mujeres (CEPAL, 2016b: 17).

En cualquier caso, este tipo de programas hacen frente al reto de impulsar de manera
paralela el aumento de la participacion y de la formalizacion del trabajo —especialmente,
en el caso de las mujeres— para garantizar que a futuro mas las personas accedan a una
pension contributiva (OCDE, Banco Mundial, BID, 2015: 10).

Finalmente, es esencial avanzar en el disefio y la implementacion de politicas integrales
para la corresponsabilidad social en el cuidado. En lo que respecta a la provision de
servicios de cuidado para dependientes (nifias, nifios, personas adultas mayores,
enfermas o con discapacidad) hasta el momento no se han logrado concretar avances
significativos. Los servicios brindados por los Estados tienen coberturas bajas y un débil
marco institucional de respaldo. Estos servicios no se han incorporado como ejes de
las politicas publicas. Se insertan en diferentes tipos de programas, frecuentemente
vinculados al combate a la pobreza, la asistencia social o la atencién a grupos vulnerables
(CEPAL, 2015b: 21). Destaca que, si bien los avances hasta ahora han sido reducidos,
algunos paises, como Uruguay o Costa Rica, estan tratando de consolidar sistemas
nacionales de cuido, que son parte de la agenda de politicas publicas (CEPAL, 2015b:
22). lgualmente, El Salvador, con el apoyo de la OIT y sus socios, esta trabajando en el
disefio y el costeo de una politica integral de cuidado; y se esta elaborando de manera
participativa con los diferentes actores que tienen que tener un rol fundamental en su
implementacion.
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Sinembargo, la universalizacion de estos servicios o0 el avance hacia normativas integrales
de corresponsabilidad en el cuidado estan aun lejos de alcanzarse. Los debates en
este sentido apuntan a la inclusion del cuidado como otro pilar de la proteccion social
(CEPAL, 2015b: 22), siguiendo los planteamientos aqui realizados con respecto a la
implementacion de pisos de proteccion social.

Elevado
Seguro voluntario reglamentado
por el Estado
Nivel de . . . . .
proteccion Niveles garantizados de prestaciones de seguridad social
para quienes contribuyen
Piso de Proteccion Social
Acceso a la atencion de salud esencial y a una seguridad minima de
Bajo ingresos en favor de toda la poblacién

Bajo Ingreso individual familiar Alto

P1SO DE PROTECCION SOCIAL

» Acceso a bienes y » Seguridad basica » Seguridad basica » Seguridad hasica
servicios que del ingreso para los del ingreso para las del ingreso para las
constituyen la nifios y nifias personas en edad personas en edad
atencion de salud activa que no EVELFZTE]
esencial » Incluyendo puedan obtener

educacién publica ingresos suficientes » Incluyendo

» Incluyendo pensiones que
corresponsabilidad, » Incluyendo licencia compensen los
salud sexual y de maternidad, desequilibrios
reproductiva y politicas activas de
planificacion empleo y apoyo a la
familiar empresariedad

POLITICAS UNIVERSALES DE CUIDO
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3.41 Igualdad salarial

Como ya se ha sefialado, el trabajo remunerado, al igual que el no remunerado,
esté marcado por la logica de la division sexual del trabajo. En lo que a las politicas
salariales se refiere, esta logica determina los criterios para definir la remuneracion y
las condiciones en que se lleva a cabo, de manera que el trabajo de las mujeres acaba
siendo peor valorado.

Esta peor valoracion implica en la préactica brechas salariales generadas por factores de
discriminacion directa o indirecta, legitimadas en ocasiones incluso a través del marco
juridico laboral de los paises (OIT, 2013c: 23). Cuando el sexo es un criterio especifico
para establecer el salario se trata de una discriminacion directa. Esta practica prevalece
en algunos convenios colectivos e instrumentos de salario minimo que definen tasas
salariales diferentes para mujeres y hombres, por ejemplo, en el sector agricola (OIT,
2013c: 23). Pero también esta forma de discriminacién se evidencia cuando el mismo
trabajo se nombra diferente dependiendo de si lo realiza una mujer o un hombre, ya
que usualmente los trabajos designados con nombres femeninos se pagan peor que
los designados con nombres masculinos. Por ejemplo, sastre, chef o subgerente si son
puestos ocupados por hombres, pero si se trata de mujeres son costureras, cocineras o
asistentes del gerente, respectivamente (OIT, 2013c: 23).

METAS DEL 0DS 8 VINCULADAS A LA IGUALDAD SALARIAL

Meta 5. Para 2030, lograr el empleo pleno y productivo y garantizar un trabajo decente
para todos los hombres y mujeres, incluidos los jovenes y las personas con discapacidad,
y la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor.

Meta 8. Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y

protegido para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular
las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios

Meta 12. Para 2020, desarrollar y poner en marcha una estrategia mundial para el empleo
de los jévenes y aplicar el Pacto Mundial para el Empleo de la Organizacion Internacional
del Trabajo.

Sin embargo, muchas formas de discriminaciéon ocurren de forma indirecta o solapada;
algunas veces, mediante los sistemas que ofrecen remuneraciones diferentes del sueldo base.
Por ejemplo, a través del pago por horas extraordinarias, la antigliedad o la productividad.
LLas mujeres asumen la mayor parte de las responsabilidades familiares, por lo que disponen
de menos tiempo para acceder a estos pluses salariales (OIT, 2013c: 24).
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El desbalance en la valoracion del trabajo es evidente cuando se trata de ocupaciones
similares, pero también se concreta cuando se trata de trabajo diferente pero con igual
valor. Asi lo sefiala la OIT en su Constitucion de 1919:

i . . - ) o
... los hombres y las mujeres deberian recibir no sélo un salario igual por

un trabajo igual o similar, sino también cuando llevan a cabo un trabajo
completamente diferente pero que, de acuerdo con criterios objetivos, es
de igual valor” (OIT, 2013c: 2).

Este principio que enfrenta la desigualdad salarial entre hombres y mujeres también
se retoma en el Convenio num. 100 sobre la igualdad de remuneracion (1953). Este
convenio sefala que los Estados Parte deben, por medio de su legislacion, establecer
mecanismos para la fijaciéon de remuneraciones para los contratos laborales y para la
armonizacion de acciones que favorezcan la “igualdad de remuneracion entre la mano
de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor” (OIT,
2013c: 28).

En este convenio, el principio de igual salario por trabajo de igual valor es determinante
para favorecer la igualdad de género. Para esto, los Estados deben “establecer la
determinacion del valor —y los requisitos correspondientes— de los diferentes puestos
sobre la base de criterios comunes y objetivos” (OIT et al., 2013: 112).

A pesar de que todos paises han ratificado el Convenio nim. 100, en la region
latinoamericana persiste una marcada brecha salarial. En 2014, las mujeres asalariadas
recibian en promedio el 83,9%'® del salario que recibian los hombres. Esta hrecha
aumenta a medida que aumentan los afios de estudio. Asi, el salario de las mujeres que
tienen 0-5 afios de estudios es el 77,9% del de los hombres con igual nivel de formacion,
mientras que el salario de las mujeres con mas de 13 afos de estudio representa el
74,4% del de los hombres (CEPAL, 2016). En las Ultimas décadas la brecha se ha ido
reduciendo, de manera que el salario de las mujeres pasé de ser el 71,8% con respecto
al de los hombres en 1990 al 83,9% en 2014 (CEPAL, 2016). No obstante, si el avance
continta este ritmo, la OIT estima que se requeririan mas de 70 afios para lograr cerrar
esta brecha (OIT, 2016c: 9).

Es de destacar que este desbalance contra las mujeres es aun mayor cuando se
consideran otras dimensiones como la etnia o la raza. Las mujeres indigenas enfrentan

16 Proporcion del salario medio de las mujeres asalariadas urbanas de 20-49 afos que trabajan 35 horas y mas por semana
con respecto al salario de los hombres de iguales caracteristicas, segin afios de escolaridad.
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mayor desventaja: reciben menores salarios independientemente de su nivel educativo.
De hecho, la brecha se amplia a medida que aumentan los afios de estudio. En 2013,
las mujeres indigenas con 8 afios de estudio 0 mas recibieron como pago de su trabajo el
equivalente a 1,9 lineas de pobreza, mientras que mujeres afrodescendientes recibieron
3,9y las mujeres ni afrodescendientes ni indigenas 4,6. Tanto los ingresos de hombres
afrodescendientes como los de hombres ni afrodescendientes ni indigenas superaron
significativamente los de las mujeres: de 5,9 y 6,6, respectivamente. De esta forma, se
constata que el ingreso de los hombres ni indigenas ni afrodescendientes es mas del
triple que el de las mujeres indigenas con los mismos afios de estudio (véase el Gréafico
7) (CEPAL, 2015c: 37).

GRAFICO 8 | América Latina (9 paises). Ingresos laborales, segin sexo, raza/etnia y afios de
escolaridad, total nacional (alrededor de 2013) (en mdltiplos de lineas de pobreza)

/ Hombre no indigena ni

/ afrodescendiente (5,6)
6 .~ Hombre afrodescendiente (5,8)

.
.

. ‘ Mujer no indigena ni
/oo / afrodescendiente (4,6)

4 / L+ Mujer afrodescendiente (3,9)
3 .

Hombre indigena (2,9)

/ Mujer indigena (1,9)

/

0 | | |
0 a 3 afios 4 a7 aiios 8 afios y mas

ANOS DE INSTRUCCION
Fuente: Tomado de: CEPAL, 2015c: 38.

Por otro lado, la OIT también ha realizado estimaciones considerando la diferente
afectacion de la brecha para las mujeres que son madres y para las que no lo son.
Seglin estas estimaciones'” realizadas para un grupo de seis paises de la region,
existe una brecha considerable en el ingreso determinado por la maternidad. Entre

17 La disparidad salarial basada en la maternidad se define como MPG = ((Enm — Em) + Enm) x 100, donde Enm equivale
a la media de ingresos mensuales brutos de las mujeres que no son madres, y Em, a la media de ingresos mensuales
brutos de las madres. En esta formula no se consideran otros factores como las horas trabajadas y el nivel de escolaridad.
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los paises analizados, México es el que muestra una brecha mayor. En ese pais las
mujeres madres ganan 33,2% menos que las mujeres sin hijos. Este desbalance es
del 27,6% en Peru, 21,7% en Brasil, 21% en Uruguay, 17,5% en Chile y 16,8% en
Argentina (OIT, 2015f: 53).

Algunos enfoques mas economicistas tratan de explicar esta situacion considerando
factores como la disminuciéon del capital humano y conocimientos debido a las
interrupciones laborales o la busqueda de opciones laborales mas compatibles con
las responsabilidades familiares, como los tiempos parciales (OIT, 2015f: 52). Otros
planteamientos, sin embargo, apuntan a aspectos vinculados con la organizacion social
de los cuidados injusta, como la no contratacion de mujeres con responsabilidades
familiares o la insuficiente oferta de servicios de cuidado y de medidas para la
conciliacion. En ese sentido, también la falta de mecanismos adecuados y sélidos para
la proteccion a la maternidad es una limitacion importante (OIT, 2015f: 53).

El nivel educativo, la experiencia, la actividad econdmica, la ubicacion regional o la
intensidad laboral explican parte de la brecha salarial de género, pero no toda, pues
hay una parte “no explicada”. Segun el Informe Mundial sobre Salarios, estimaciones
realizadas para 38 paises muestran que, al realizar los ajustes en relacién con la brecha
salarial “no explicada'®, la disparidad salarial media casi desaparece o retrocede en
cerca de la mitad de los paises”. En el caso de los paises latinoamericanos estudiados
la disparidad salarial se revierte en Brasil, casi se anula en Chile y Uruguay y disminuye
significativamente en Argentina, México y Peru (OIT, 2015f: 56).

Iniciativas para la erradicacion de la brecha salarial en América Latina y el Caribe

Los avances mas concretos con respecto a la igualdad salarial en la region tienen que
ver con la creacion y reforma de normativa especifica. Todos los paises de la region han
aprobado el Convenio nim. 100 de la OIT. A partir del marco general que establece este
convenio, el principio de no discriminacion salarial por razén de sexo se ha normado de
diferente manera, pudiéndose diferenciar al menos tres grandes grupos (OIT et al., 2013:
112). En un primer grupo se encuentran los paises, como la Republica Bolivariana de
Venezuela, “que establecen de manera general la prohibicién de discriminacion basada
entre otros motivos por el sexo, sin proclamar expresamente el principio de igualdad
de remuneraciones” (OIT et al., 2013: 112). Otros paises, como México, Paraguay,
Colombia y los paises de Centroamérica, “incorporan el principio de igualdad salarial...

18 Aquella que no se puede explicar mediante elementos objetivos como (el nivel educativo, la carga horaria, etc.), si no que
se debe a una situacién de discriminacion.
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de acuerdo a la tesis de “igual salario por trabajo igual” (OIT et al., 2013: 113). En
el dltimo grupo se encuentran los paises, como Brasil y Ecuador, que “prohiben la
discriminacién por razén de sexo en los “criterios de remuneraciéon”, 1o que constituye
una formula amplia que permite abarcar situaciones de discriminacion salarial directa
e indirecta, y ha sido interpretado como una admision de los métodos de evaluacion
objetiva promovidos por la OIT” (OIT et al., 2013: 113).

Es de destacar que Chile aprobd en 2009 una ley especifica con el objetivo de combatir
la brecha salarial: la Ley num. 20.348, que resguarda el derecho a la igualdad de
remuneraciones entre hombres y mujeres.

Mas alla de lo normativo, son pocas las iniciativas o buenas préacticas que se identifican
en los paises de la region para combatir la brecha salarial de género. En el ambito de lo
propositivo la OIT plantea desarrollar una estrategia siguiendo procesos planificados de
diadlogo entre el sector trabajador y el sector empleador que ha llamado “Programa de
igualdad salarial” (OIT, 2008, citado en OIT et al., 2013: 200). Para la implementacién
de esta estrategia se proponen tres fases. En la primera fase se busca implicar y
sensibilizar a los actores principales, generar informacion relevante y posicionar la
igualdad salarial en la agenda nacional. La segunda fase procura la implementacion
de medidas especificas para la alcanzar la igualdad salarial aprobando y aplicando
normativa pertinente vy, particularmente, generando herramientas y procesos para
garantizar la evaluacion objetiva de los puestos de trabajo. Finalmente, la tercera fase
busca garantizar la evaluacion y el seguimiento de las medidas incorporadas de manera
que se puedan medir los impactos y adaptar las estrategias para alcanzar mejores
resultados (OIT, 2013c: 80)

La estrategia incluye diferentes tipos de acciones, algunas de ellas, para realizarse
de manera simultdnea. Todas ellas son relevantes, aunque destaca la creacion de
herramientas y mecanismos claros que permitan comparar trabajos y determinar el
igual valor. En este sentido, deben establecerse criterios objetivos y libres de prejuicios
de género para la evaluacion de los puestos de trabajo (OIT, 2013c: 42). Los métodos
de evaluacion de los puestos de trabajo son procesos en los que se comparan empleos
“para determinar la posicion relativa de un empleo en comparacién con otro en la escala
salarial” (OIT, 2013c: 43). Generalmente, se emplean dos tipos de métodos para evaluar
los puestos de trabajo: los métodos de evaluacion global o de clasificacion y los métodos
analiticos de evaluacion del puesto de trabajo (OIT, 2013c: 43). Los primeros establecen
una jerarquia entre los empleos a partir de la importancia de los requisitos necesarios
para su desempefio. Esta estrategia considera las caracteristicas de la persona empleada
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mas que las caracteristicas del empleo (OIT, 2013c: 43). Los métodos analiticos, por
su parte, desglosan los empleos en componentes o factores y les asignan puntos.
Estos factores consideran aspectos como las capacidades y cualificaciones adquiridas
mediante la formacién o la experiencia, el grado de responsabilidad que requiere el
puesto de trabajo'® y el esfuerzo fisico, mental o psicoldégico que se realizara (OIT,
2013c: 43). Este método, al determinar numéricamente el valor de un trabajo, permite
compararlo con otros, de manera que empleos diferentes pueden tener un valor igual
(OIT, 2013c: 43).

Los métodos analiticos de evaluacion, sin embargo, fueron ideados en los afios 50,
en un momento en el que se daba mas importancia al esfuerzo fisico que requerian
los empleos, esto es, a las ocupaciones tradicionalmente masculinas. A pesar de que
actualmente se considera una gama de factores mas amplia, a menudo las &reas en
las que la mano de obra femenina es mayoritaria siguen recibiendo puntajes inferiores.
Por ejemplo, se valora mas la responsabilidad sobre el dinero o el equipamiento que
sobre las personas, 0 no se valora adecuadamente el aprendizaje y la experiencia
qgue requieren las actividades de cuidado o limpieza (OIT, 2013c: 44). Actualmente,
existen diferentes herramientas creadas para evitar sesgos de género en la valoracion
de los trabajos?.

Haciendo uso de este tipo de légicas de valoracion de los empleos, paises europeos y del
norte de América han seguido diferentes estrategias para impulsar la igualdad salarial.
Por ejemplo, Suecia y Canada han apostado por una normativa que establece el tipo
de planes, muy detallados en el procedimiento, que deben realizar las empresas y los
plazos para alcanzar resultados especificos. Holanda y el Reino Unido, por su parte,
han implementado modelos cuyo éxito depende del interés y el involucramiento de las
empleadoras y los empleadores. En ambos casos, las politicas incluyen procesos de
asesoria a las empresas. No obstante, se enfocan mas en la promocién de practicas no
discriminatorias que en la erradicacion de la brecha salarial como tal. El tltimo modelo,
implementado en paises como Suiza o Francia, busca eliminar tanto las practicas
discriminatorias como la brecha salarial, de manera que pretende acabar con las brechas
causadas por la discriminacion, pero también con aquellas debidas a diferencias en la

19 Con respecto a equipamiento, dinero u otras personas.

20 Destacan métodos como: método de los pasos hacia la equidad salarial, desarrollado en Suecia; los métodos ABAKABA y
EVAL FRI, desarrollados en Suiza; ISOS: un método de evaluacién de empleos no sexista, desarrollado por la Universidad
Politécnica de Catalufia; o el NJC JES - Sistema de Evaluacién de Empleos del Consejo Conjunto Nacional del Reino
Unido (OIT, 2013b: 47).
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productividad. En todo caso, tanto las estrategias de apoyo a las empresas como las
exigencias de cumplimiento han sido débiles (Chicha, 2006: 15).

Ademas de la importancia de utilizar este tipo de herramientas, en América Latina y el
Caribe resulta urgente revisar las politicas de salario minimo a la luz del principio de “igual
salario por trabajo de igual valor”. Asi, es esencial garantizar que “las politicas salariales
no discriminen directa o indirectamente a los grupos vulnerables de trabajadores (por
ejemplo, fijando salarios inferiores en sectores y ocupaciones donde predominan las
mujeres, o excluyendo a los migrantes de la cobertura de la legislaciéon en materia de
salario minimo)” (OIT, 2015f: 69).

Los paises de la regién implementan diferentes sistemas de fijacion de salarios minimos.
Chile y Perti cuentan con sistemas simples que establecen un minimo nacional general?'.
En otros paises, como los centroamericanos, se aplica un sistema multiple, diferenciando
los salarios a partir de la calificacion de la persona trabajadora (Marinakis, 2014: 15-16).

En los paises con sistemas simples es esencial garantizar que las ocupaciones
mayoritariamente femeninas no queden excluidas de la proteccion del salario minimo,
como sucede en Perl cuando se trata del trabajo doméstico. De la misma manera, es
fundamental garantizar que el salario de las ocupaciones feminizadas no se fije mediante
regimenes excepcionales que les asignan un monto inferior al general, como sucede en
Paraguay también en el trabajo doméstico??. En Ecuador y Chile igualmente ocurria
una discriminacion similar en contra de las trabajadoras domésticas. Sin embargo,
la situacion fue subsanada mediante procesos de equiparacion salarial progresivos
iniciados en 2007 y 2008, respectivamente (OIT, 2016b: 30-31).

En el caso de paises con sistemas multiples son también varios los aspectos que se deben
considerar. En primer lugar, al igual que en la anterior modalidad, es esencial garantizar
que las actividades mayoritariamente femeninas no queden excluidas de esta proteccion.
En este caso, también se identifican paises como El Salvador, Honduras y Republica
Dominicana, que no incluyen el trabajo doméstico en la fijacion de los salarios minimos. En
segundo lugar, se debe garantizar que la fijacion de salarios para las diferentes ocupaciones
no otorgue valores inferiores a actividades mayoritariamente femeninas que requieren
calificaciones y capacidades similares a otras a las que se les reconoce mayor salario.
En este sentido, se observa una vez mas una brecha en contra del trabajo doméstico

21 En Chile se establece un nivel nacional para los trabajadores asalariados del sector privado de 18-65 afios y otro inferior
para los menores de 18 afios y mayores de 65 afios; y en Pert un nivel general de aplicacién nacional para todos los
asalariados del sector privado, tanto urbano como rural, excluyendo al trabajo doméstico (Marinakis, 2014: 15-16).

22 Aspectos normativos tomados de OIT, 2016b: 23.



\|
S

“w | OO

remunerado. Por ejemplo, en Costa Rica esta ocupacion tiene el salario minimo mas bajo,
incluso muy por debajo del fijado para trabajadores no cualificados (Marinakis, 2014:
18). Esto sucede también con el salario fijado para las maquilas, que concentran mucha
mano de obra femenina. Asi, en Guatemala el salario por hora fijado para actividades tanto
agricolas como no agricolas es de 10,23 quetzales, mientras el de la maquila es de 9,36
quetzales (Ministerio de Trabajo y Prevision Social, Acuerdo nim. 303-2015). Lo mismo
ocurre en El Salvador, donde el salario mensual fijado para la maquila textil y confeccion
era de 210 ddlarea, frente a los 241 délares fijados para el resto de la industria (Diario
Oficial nim. 119, tomo 400 del 1 de julio de 2013).

Garantizar la igualdad salarial en la politica salarial requiere un compromiso estatal, del
sector empleador y del sector sindical que participan de las negociaciones salariales.
La baja representacion de las mujeres en los espacios de toma de decisiones tanto
empresariales como sindicales limitan las posibilidades de que sus demandas ocupen
un lugar central en las agendas. En este caso, es esencial promover la participacion de
las mujeres sindicalistas en los espacios tripartitos para la fijacion de los salarios para
garantizar la no discriminacion contra las mujeres.

Ademas de revisar las politicas salariales, se debe reforzar la capacidad fiscalizadora
de los ministerios de trabajo para garantizar su cumplimiento. De hecho, la falta de
cumplimiento del pago del salario minimo en los paises de la region es significativa. Para
2011, en el sector privado el incumplimiento? era del 32,9% en Per( y del 27,6% en
Costa Rica (Marinakis, 2014: 43). En paises como Uruguay o Chile, el incumplimiento
eradel 9,4% y 8,7 %, respectivamente (Marinakis, 2014. 45). Estas diferencias se deben
a los recursos con los que cuentan las inspecciones del trabajo, la importancia que se
le asigna en la planificacion de la inspeccion al salario minimo, las sanciones que se
pueden imponer o los procedimientos para la imposicion de dichas sanciones (Marinakis,
2014. 43-49). Por ejemplo, en Costa Rica, a pesar de que se han realizado esfuerzos
especificos para fiscalizar el pago del salario minimo, los resultados han sido discretos
en cuanto la reduccion del incumplimiento. Esto llama la atencion, particularmente si se
considera que el 42% de las empresas fiscalizadas presentaba incumplimientos. La falta
de eficiencia en la reduccion del incumplimiento podria deberse a que “la cuantia media
de las multas se encuentra en el rango mas bajo, los tiempos hasta la aplicacion de la
sentencia son muy extensos y en la mitad de los casos detectados por la inspeccion, las
sentencias de los tribunales han sido absolutorias” (Marinakis, 2014. 48-49).

23 Sin considerar el trabajo doméstico remunerado.
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Finalmente, la inspeccidn del trabajo también puede tener un rol fundamental a la
hora garantizar que las empresas no fijen salarios diferenciados para trabajos de igual
valor, mas alla del salario minimo. En este sentido, la normativa chilena?* explicita
responsabilidades para las empresas y establece mecanismos y procedimientos para
que las inspecciones del trabajo tramiten denuncias en casos de violacion del principio
de igualdad de remuneraciones (Diaz, 2015: 72). Sin embargo, el nimero de denuncias
recibidas y tramitadas es bajo. Entre 2011 y 2014 tan solo se recibieron 53 denuncias
relativas a esta situacion (Diaz, 2015: 74). Esta baja efectividad de la ley se debe,
segln algunas fuentes, a la amplitud de la formulacion de la ley y las limitaciones del
procedimiento, ya que es muy dificil demostrar la situacion de discriminacion en los
términos previstos en la ley (Diaz, 2015: 79).

También en El Salvador en el marco del Plan Temporal Brecha Salarial, la inspeccion del
trabajo ha realizado acciones especificas para promover la igualdad salarial. Asi, durante
enero de 2016 se realizaron 88 inspecciones especificas para la deteccion de brecha
salarial con una cobertura 3.649 personas trabajadoras (MTPS, 2016: 19-20).

Sin embargo, ademas de contar con herramientas que permitan una adecuada
valoracion de los trabajos, es esencial contar con mecanismos de fiscalizacion que
permitan garantizar el cumplimiento del principio de igual salario por trabajo de igual
valor. A pesar de que todos los paises cuentan con compromisos derivados de la
normativa internacional y nacional, este es un ambito al que la inspeccién del trabajo no
ha prestado suficiente atencion. Las acciones de las inspecciones del trabajo se centran
en el seguimiento a otros derechos como el salario minimo o la jornada laboral, pero no
se desarrollan acciones dirigidas a garantizar la no discriminacion salarial.

24 Mediante la Ley N° 20.348.
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FASE 1. Busca implicar y sensibilizar a los
actores principales, generar informacion
relevante y posicionar la igualdad salarial
en la agenda nacional.

FASE 2. Implementar medidas especificas Métodos de

para alcanzar la igualdad salarial evaluacion global o
aprobando y aplicando normativa de clasificacion.
pertinente y particularmente generando
herramientas y procesos para garantizar la
evaluacion objetiva de los puestos de
trabajo.

Programa
de Igualdad

Salarial Métodos analiticos de

evaluacién del puesto
de trabajo.

FASE 3. Garantizar la evaluacion y el seguimiento de las medidas
incorporadas de manera que se puedan medir los impactos y adaptar las
estrategias para alcanzar mejores resultados.

Politicas de salario minimo a la luz del principio de igual salario por trabajo de igual valor

Mecanismos de fiscalizacién que permitan garantizar Mayor participacion de las mujeres en el sector
el cumplimiento del principio de igual salario por empresarial y en el sector sindical para

trabajo de igual valor, es decir, que desarrollen posicionar sus agendas.

acciones para garantizar la no discriminacion salarial.

3.9l Mujeres y hombres jovenes en los mercados laborales

Las personas jovenes en América Latina y el Caribe enfrentan grandes retos para impulsar
y consolidar su autonomia econémica a medio plazo. Parte importante de esta poblacion
no tiene acceso al estudio, a la formacion profesional, a un empleo decente. En el caso
de las mujeres jovenes, las limitaciones para ejercer plenamente sus derechos sexuales
y reproductivos o para acceder a servicios de cuido para personas dependientes las
afecta especialmente.

En los dltimos anos, una de las principales preocupaciones con respecto a la juventud
tiene relacion con las personas jovenes que no estudian ni trabajan ni reciben formacion.
Estudios recientes indican que para el afio 2013 habia aproximadamente 20 millones
de personas?® de 15-24 afios que no estudiaban ni trabajaban, es decir, 1 de cada
cinco jovenes (Banco Mundial, 2016: 1). Segln datos de la OIT, para el afio 2011, esta
poblacion representaba el 20,2% de las personas de 15-24 afios en América Latina.
Esa proporcion aumenta al 28,4% en el caso de las mujeres y disminuye al 12% en

25 Segun el Banco Mundial, “aplicando los factores de expansion de las encuestas de hogares mas recientes (2013 en la
mayoria de los casos), existen 17.7 millones de ninis, sin embargo extrapolando la proporcién de ninis para cubrir todos
los paises de la region, obtenemos una cifra estimada de 20.8 millones de ninis para América Latina y el Caribe en su
conjunto” (2016: 1).
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los hombres. Sin embargo, en las ultimas dos décadas el porcentaje de jovenes en
esta situacion ha descendido, pasando del 23,4% en 1992 al 19,3% en 2010%. Esta
disminucion se explica principalmente por una menor cantidad de mujeres que no
estudiaban ni trabajaban ni reciben formacion durante ese periodo, 1o que no cambia
el hecho de que las mujeres sigan estando marcadamente sobrerrepresentadas entre la
poblacién de jévenes que no estudian ni trabajan ni reciben formacién (70% del total).

METAS DEL 0DS 8 VINCULADAS A LAs PERSONAS JOVENES EN LOS
MERCADOS LABORALES

Meta 6. Para 2020, reducir sustancialmente la proporcion de jévenes que no estan
empleados y no cursan estudios ni reciben capacitacion.

Meta 8. Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y
protegido para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular
las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios.

Meta 12. Para 2020, desarrollar y poner en marcha una estrategia mundial para el empleo de los
jovenes y aplicar el Pacto Mundial para el Empleo de la Organizacion Internacional del Trabajo.

La edad es otro factor importante. Entre la poblacién latinoamericana de 15-17 afios
quienes no estudian ni trabajan representan el 12,7%, pero esta proporcion aumenta
hasta el 23,7% entre las personas de 18-24 afios. De esta manera, las mujeres de 18-
24 constituyen el subgrupo mas afectado: méas que una de cada tres (34%) ni estudia,
ni trabaja ni recibe formacion. En el otro extremo se ubican los hombres de 15-17 afios,
quienes tienen una proporciéon que no estudia ni trabaja de solo el 9,6%.

TABLA 2 | América Latina (12 paises seleccionados). Jovenes que no estudian ni trabajan, por sexo y
grupos de edad (alrededor de 2011) (porcentajes)

34

Mujeres 16 284
96 133 12
Total 12,7 23,7 20,2

Notas: (1) Se incluyen datos de los siguientes paises: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, El Salvador,
México, Panama, Peru, Uruguay y Venezuela (Republica Bolivariana de). (2) Los datos de los paises son nacionales,

con excepcion de Argentina, que corresponde a 31 aglomerados urbanos; y Brasil, que corresponde a 6 regiones
metropolitanas.

Fuente: OIT et al., 2013: 87 sobre la base de la encuesta de hogares de los paises.

26 Esta disminucién proporcional se acompafia, sin embargo, de un aumento en términos absolutos de 1,8 millones (Banco
Mundial, 2016: 11).
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Como ya se ha sefialado, los factores que excluyen a hombres y a mujeres del sistema
educativo y del mercado laboral son diferentes. La mitad de los hombres de 20-24 aiios en
América Latina no concluye la secundaria (OIT, 2013b: 20). Estudios recientes sefialan
que es probable que ingresar al mercado laboral sea una causa de la desercion educativa
de los hombres jovenes (PREAL, 2007; BID, 2012; OIT, 2012 citado en UNESCO, 2013:
146). Mientras que para las mujeres la exclusion esta asociada a las responsabilidades
del matrimonio, el embarazo? y a las tareas domésticas durante la adolescencia (Banco
Mundial, 2016: 2-3, 34). Datos del UNFPA dan cuenta también de esta situacion. Para
el afo 2013 reportan que el 12% de las adolescentes de 15-19 afios estaba casada y
que el 18% de las jovenes de 20-24 afios tuvo su primer parto antes de los 18 afios, de
las cuales el 2% fue antes de los 15 afios (UNFPA, 2013: 6).

Los patrones socialesy culturales que delegan en las mujeres —sean nifias o adolescentes—
las responsabilidades de los cuidados sobre otras personas y las tareas domésticas
también hacen su aporte en este complejo escenario. El 71,1% de las mujeres jovenes
que no estudia ni trabaja se dedica a realizar tareas domésticos. Ellas representan el
91,8% del total de jovenes en esta condicion (OIT, 2013b: 43).

GRAFICO 9 | América Latina (18 paises). Caracteristicas de jovenes que no estudian ni trabajan
seglin sexo. 2011 (porcentaje)

TOTAL

21,0%

54,5% 16,3%
. 8,3%
Mujeres Hombres
70,2% 29,8%

. Cesante . Aspirante a/ . Quehaceres del hogar . Otro

a/ Buscan trabajo por primera vez.
Fuente: OIT, 2013b: 43.

27 Indistintamente de que tengan compafiero o no.
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En relacion con los paises con mayor proporcion de jévenes que no estudian ni trabajan,
a partir de datos de 2011 la OIT destaca en América Latina la situacién de Honduras,
donde representan el 27,5%; Guatemala, con el 25,1%; y El Salvador, con el 24,2%.
Mientras los paises con menor proporcion de jévenes en esa condicion son Ecuador
(17%), Paraguay (16,9%) y Bolivia (12,7%).

GRAFICO 10 | América Latina (18 paises). Jovenes que no estudian ni trabajan por pais (2011)
(porcentajes)
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# Dato correspondiente a 2009.

Fuente: OIT, 2013b: 44 sobre la base de la encuesta de hogares de los paises.

Frente a este complejo escenario de millones de jévenes sin acceso al sistema educativo
ni al mercado laboral, el desempleo y las condiciones precarias de trabajo también
representan obstaculos que les afectan particularmente.

Mas alla de quienes no estudian ni trabajan, las personas jovenes enfrentan importantes
retos para su insercion laboral en condiciones de trabajo decente. Segun la OIT, la tasa de
participacion laboral ha disminuido del 54,7% al 47,4% (-7,3 puntos porcentuales) en el
periodo 2006-2015. Estudios recientes explican esta disminucidon como una consecuencia
positiva de las politicas impulsadas para promover la permanencia de las y los jévenes en
el sistema educativo (OIT, 2015g: 3y OIT, 2016: 37). En el caso particular de las mujeres
la OIT sefiala que ellas representan el porcentaje mas alto de jovenes que solo estudia, y
de mayor asistencia al sistema educativo en general (2013b: 42).

Sin embargo, la participacion de hombres y de mujeres se comporta de forma diferente.
Para el afio 2005 la tasa de participacion de los hombres jévenes era de 65, en
contraposicion con un 43,3 de las mujeres: esto refleja una brecha de 21,7. Esta brecha
se ha reducido levemente en la Ultima década, principalmente por una diminucién en



la participacion de los hombres en el mercado de trabajo, la cual ha pasado de 65 en el
aflo 2005 a 62,1 en 2015.

La OIT sefiala también que la crisis econdémica parece perjudicar particularmente a las
personas jovenes (de 15-24 afhos): en el periodo 2006-2014 la tasa de desocupacion
juvenil pas6 del 14,7% al 13,7% (-1,0 puntos porcentuales) mientras para las personas
de 25 afios y més solo se redujo del 5,1% al 4,4% (-0,7 puntos porcentuales). Sin
embargo, en el periodo 2014-2015 la tasa de desocupacion juvenil aumentd en 1,0
punto porcentual y la de personas adultas, en 0,4 puntos porcentuales (OIT, 2016: 36-
37). La situacion de desempleo para mujeres y hombres refleja esta misma tendencia,
pero partiendo siempre de un mayor desempleo para las mujeres. Asi en el afio 2009
ellas tenian 6,6% mas desempleo que los hombres, en el afio 2014 se reduce a 5,7% y
remonta levemente a partir del afio 2015 de acuerdo a la tendencia regional.

TABLA 3 | Tasas de participacion y desempleo juvenil en la fuerza de trabajo en América Latina por
sexo (2005-2015) (porcentajes)

Tasas de participacion juvenil en la fuerza de trabajo en América Latina por sexo. 2005-2015 (porcentaje)

I E3EEAET mmmmmmmm m

y 54,2 53,7 534 533 525 526 524 525 525 525 25
eICanbe

m 65 644 639 637 627 628 623 623 622 621 621 ND ND ND ND

43,3 42,8 42,8 428 422 422 422 425 425 426 428 ND ND ND ND

Tasas de desempleo juvenil en América Latina por sexo (2007-2019) (en porcentajes)

[ Ve la]e]fes|lan] ] ) o[ || s )

rica
Latinay ND ND 14,1 136 155 15 Aagy | 18 | 184 | 134 13,9 13,9 13,8 13,8 13,8
el Caribe

ND  ND 115 11 129 124 118 11,1 112 111 11,5 115 115 11,5 11,5

ND  ND 182 175 195 19 179 171 166 16,8 17,4 17,3 17,2 17,3 17,3

e = estimacion; p = proyeccion.

Fuente: Elaboracién propia a partir de OIT, 2015g: 90-92 sobre la base de Modelos Econométricos de Tendencias, abril de
2015.

Si bien el desempleo representa un importante desafio para las personas jovenes,
conseguir un trabajo formal es un reto mayor. Para el afio 2011 el 37% de las personas
jovenes ocupadas cotizaban para los seguros de salud y el 39,5%, para el seguro de
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pensiones?. Diferentes factores inciden en el comportamiento de esta cobertura. Por
sexo vemos que el 39,7% de las mujeres jovenes (15-24 afios) ocupadas cotizaban para
el seguro de salud, mientras que solo el 35,4% de los hombres lo hacia. En el seguro
de pensiones se mantiene esta tendencia: el 41,8% de las mujeres y el 38,1% de los
hombres son cotizantes (OIT, 2013b: 61)

El nivel de ingreso también incide en la tasa de cobertura de la seguridad social. Las
personas jovenes ocupadas y que se ubican en el quintil mas rico presentan tasas
de contribucion superiores que las de quienes estan en el quintil mas pobre. En este
sentido, la OIT sefiala que el porcentaje de personas jovenes que trabajan por cuenta
propia aumenta a medida que decrecen sus ingresos, y esto podria explicar su menor
contribucion en los sistemas de seguridad social (OIT, 2013b: 62).

El reto que enfrenta América Latina para mejorar las condiciones de hienestar de
las personas jovenes pasa necesariamente por fortalecer las estrategias para que
permanezcan en el sistema educativo, para que mejoren sus condiciones laborales,
para que accedan a servicios de salud sexual y salud reproductiva y para promover una
mayor corresponsabilidad en las tareas de cuidados y de labores domésticas que tanto
comprometen las oportunidades de las adolescentes y las jovenes.

Politicas y buenas practicas para las mujeres jovenes en América Latina y el Caribe

Para favorecer el acceso de las personas jovenes al mercado laboral se han impulsado
programas denominados “Primer Empleo”. Paises como Uruguay, Chile, Brasil o Perl
son pioneros en la region en la implementacion de este tipo de iniciativas que iniciaron a
finales de la década de los 90. A partir de 2008 los paises de la regién se suman a esta
estrategia de manera generalizada (OIT, 2015h: 14).

Estos programas se desarrollan a partir de modalidades que implican diferentes
componentes y énfasis, como: programas de capacitacion e intermediacion laboral
(presentes con variantes en los diferentes paises); contratos de formacién o de
aprendizaje (Brasil, Chile, Colombia, México, Honduras, Paraguay, Per(); subsidios
a la contratacion (Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México, Panama); regimenes
especiales para jovenes (como las leyes de primer empleo de Uruguay y Paraguay)
(OIT, 2015h: 12). A pesar de que las mujeres jovenes enfrentan mayores cuotas de
desempleo, la mayoria de estas iniciativas no cuenta con objetivos especificos para ellas.
Solo en el caso de Chile mas capaz se identifica una accion afirmativa a favor de las

28 La fuente no especifica si incluye cotizacién como asalariado, voluntario u otra modalidad.
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mujeres, ya que estas pueden participar hasta los 54 afios, y los hombres solo hasta los
29 (Arriagada, 2014: 24).

En todo caso, son las responsabilidades familiares y las tareas domésticos el nudo
critico que obstaculiza las oportunidades de las mujeres desde muy temprana edad.
Esta realidad no puede ser obviada por programas que justamente buscan incorporar a
personas jovenes en el sistema educativo y en el mercado laboral. En esta linea, Uruguay
desarrolla diferentes iniciativas que, aunque carecen de evaluaciones, representan
esfuerzos interesantes para dar seguimiento.

Programa Jovenes en Red, que impulsa el Ministerio de Desarrollo Social de Uruguay,
busca reintegrar a las personas jovenes al sistema educativo y al mercado laboral. Desde
el enfoque de género busca fortalecer capacidades personales para que impulsen
su proyecto de vida. Ademas, brinda opciones de cuido para mujeres jovenes que
estén cuidando hermanas y hermanos; y consigue un 52% de participacion femenina
(MIDES, 2016).

Otra iniciativa la desarrolla el Instituto Nacional de Empleo y Formaciéon Profesional
(INEFOP) es el Programa de Promocion de la Igualdad de Oportunidades para las Mujeres
en el acceso al Empleo y a la Formacion Profesional (PROIMUJER). Este programa
brinda capacitacion laboral, trabaja desde un enfoque de género, brinda servicios de
cuido y acompafiamiento psicolégico. Tiene diferentes vias de acceso?® de acuerdo al
perfil de las mujeres. Para quienes tienen menos de 30 afios hay una linea especifica
(PROIMUJER C) cuando tienen hijas e hijos a su cargo.

Como se dijo anteriormente, una de las principales limitaciones para que las mujeres
jovenes mejoren sus condiciones de vida y autonomia es el embarazo. Segln datos
mundiales, descendio el porcentaje de mujeres jovenes que reportaron un parto antes
de los 15 afios. Sin embargo, el escenario en América Latina y el Caribe no mejora.
Esta es la Unica region del mundo en que los partos de nifias y adolescentes de menos
de 15 aflos aumentaron y se prevé que esa tendencia se mantenga hasta el afio
2030 (UNFPA, 2013, 5). En este contexto, es fundamental impulsar y consolidar los

29 Proimujer A. Cursos regulares: Mujeres- prioritariamente de 25-55 afios de edad. Puede incluir hasta un 20% de hombres
en el grupo.

Proimujer B. Mujeres mayores de 40 afios que nunca trabajaron o en situacion de desempleo desde hace més de 2 afios.
Proimujer C. Vida con proyectos: Mujeres menores de 30 afios con hijas e hijos menores a su cargo.
Proimujer D. Sectorial: Mujeres de 25-55 afios que estén trabajando o demuestren interés para ingresar al sector definido.

Proimujer E. Emprendedoras: Mujeres de 25-55 afios que estén creando, formalizando o desarrollando un emprendimiento
(INEFOP, 2016).
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programas preventivos de salud sexual y salud reproductiva dirigidos a personas jéovenes
en América Latina.

Promover politicas de primer empleo formuladas
desde un enfoque de género y que consideren
acciones afirmativas para mujeres que tienen a
su cargo labores domésticas y de cuido.

Mujeres jovenes Acciones para garantizar el ejercicio pleno de los

en los mercados de trabajo derechos sexuales y los derechos reproductivos.

Acceso a servicios de cuido para personas
dependientes (hijas e hijos 0 hermanas y
hermanos a su cargo).

3.61 violenciaen el trabajo

La violencia ejercida en los lugares de trabajo constituye un problema al que aun en
la region no se le presta la atencion necesaria. Los estudios realizados son en gran
medida de caracter cualitativo, y estan permitiendo identificar y analizar las dinamicas
involucradas en esta violencia, asi como el caracter de sus efectos, pero no dimensionar
la incidencia de este problema ni la magnitud de sus impactos en las personas que la
viven, sus familias y comunidades, los centros de trabajo, las instituciones y la sociedad
en general.

El hostigamiento sexual, una de las expresiones de la violencia en el trabajo, es tratado
como una violacion de derechos humanos en muchos paises de la region que cuentan
con algun tipo de legislacion para prevenirlo o sancionarlo. Sin embargo, es ampliamente
conocido y aceptado que el nimero de procesos abiertos por esta causa solo recogen
una minima parte de las situaciones vividas por las personas trabajadoras. Asimismo,
el acoso laboral comienza a ser reconocido en algunos paises de la regién como otra
de las manifestaciones de la violencia en los lugares de trabajo, pero en este caso la
legislacion no esta todavia tan extendida como la relativa al hostigamiento sexual. La falta
de instancias de denuncia hace particularmente dificil la tarea de estimar la incidencia
del acoso laboral.
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METAS DEL 0DS 8 VINCULADAS A LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Meta 7. Adoptar medidas inmediatas y eficaces para erradicar el trabajo forzoso, poner fin
a las formas contemporaneas de esclavitud y la trata de personas y asegurar la prohibicion
y eliminaciéon de las peores formas de trabajo infantil, incluidos el reclutamiento y la

utilizacion de nifios soldados, y, de aqui a 2025, poner fin al trabajo infantil en todas sus
formas.

Meta 8. Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y sin
riesgos para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular las
mujeres migrantes y las personas con empleos precarios.

En octubre de 2016 se realizd en Ginebra una reunién tripartita de expertos sobre la
violencia en el lugar de trabajo, como primer paso en la elaboracién de una nueva
norma sobre violencia y acoso contra hombres y mujeres en el lugar de trabajo en
el que se encuentra actualmente inmersa la organizacion. El documento base recoge
informacién sobre las distintas manifestaciones de la violencia en los lugares de trabajo,
incluyendo la violencia fisica, méas prevalente en los hombres, seglin estudios realizados
en Europa; la violencia psicolégica o acoso, incluyendo el ciberacoso; y la violencia
sexual, con mayor prevalencia en las mujeres (OIT, 2016i: 13). Este informe sefiala
que frecuentemente las personas objeto de violencia en el trabajo viven esta situacion
en forma constante: la violencia la ejercen tanto otras personas compaferas de trabajo
como personas externas; ciertas ocupaciones conllevan mayores riesgos, en particular
las que estan en contacto con el publico, como algunas relacionadas con la salud, la
educacion, el transporte y el trabajo doméstico (OIT, 2016i).

Algunos hallazgos de este estudio sefialan hacia la mayor incidencia de algunas
formas de violencia laboral cuando el blanco son mujeres: en particular, cuando se
trata de acoso sexual (ellas con al menos el doble de incidencia que los hombres).
Este riesgo mas alto esta asociado en parte a la division sexual del trabajo que motiva
una concentracion femenina en ocupaciones del sector servicios: en ellas estan mas
expuestas a la violencia de clientes, usuarios y pacientes. Al mismo tiempo, con cierta
frecuencia llega hasta el espacio laboral la violencia que viven las mujeres por parte de
parejas y exparejas, como extension de las practicas controladoras de los agresores.
Aunque no esté generada en las relaciones laborales, este tipo de violencia debe ser
también tomada en cuenta en los centros de trabajo.

En América Latina y el Caribe existen aln pocos estudios sobre este problema. Una
encuesta realizada en Centroamérica en el aflo 2011 que indagé sobre las condiciones
de trabajo y salud arroj6 cifras preocupantes sobre la violencia vivida por las mujeres en
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el medio laboral. Entre un 1% de mujeres (Guatemala) y un 4,1% (El Salvador) reportan
haber sido objeto al menos una vez en el afio anterior de acoso o abuso sexual en el centro
de trabajo y entre un 0,3% de mujeres (Panama) y un 2,9% (Costa Rica) son blanco
de la violencia fisica ejercida por algin un compafero de trabajo. Otras expresiones
de la violencia en el medio laboral detectadas en este estudio son la imposibilidad
de expresarse, situacion que viven entre un 1,3% de mujeres (Honduras) y un 6,4%
(Nicaragua), y recibir con retraso el salario, a lo que estan expuestas entre un 0,3% de
mujeres (Panama) y un 3,9% (Costa Rica). En suma, aunque los hombres son también
blanco de la violencia en el lugar de trabajo, las mujeres lo son mas frecuentemente
(Benavides et al., 2013: 41).

Dos investigaciones nacionales agregan informacion relevante. En México la Encuesta
Nacional sobre las Dinamicas en las Relaciones en los Hogares (ENDIREH) del afio
2006 sorprende al sefialar el ambito comunitario como aquel en el que las mujeres
viven mas frecuentemente violencia (39,7%), situandose en segundo lugar el laboral
(29,9%). A pesar de que se suele considerar que el entorno familiar es donde las
mujeres corren mas riesgo de violencia, esta encuesta encontré que este dmbito se
sitla en tercer lugar, con una frecuencia significativamente menor a las dos anteriores
(15,9%). Con relacion a la violencia en el trabajo, el 12,4% de las mujeres encuestadas
vivieron acoso sexual y el 23,7% discriminacion. El riesgo aumenta con menor nivel
de formacién: las mujeres con baja escolaridad tienen un 18% méas de probabilidad
de vivir violencia laboral que aquellas con nivel medio y alto, y para aquellas sin
escolaridad este aumento es de un 64%. Ademas, entre las trabajadoras de maquilas
el riesgo es mas del doble del que tienen las que trabajan en dependencias publicas,
escuelas o comercio. En general, “son las mujeres con menor escolaridad, alguna vez
unidas, con hijos, jornaleras, en fabricas, talleres y maquilas quienes mas expuestas
estan a la violencia laboral comparadas con las categorias de referencia” (Molina,
2010: 4,6y 11).

La Primera encuesta sobre condiciones de trabajo, seguridad y salud laboral en
Uruguay encuentra porcentajes no muy altos de personas que viven alguna forma
de violencia en el trabajo (discriminacion, violencia fisica, acoso sexual), pero para la
mayoria de ellas la experiencia es constante, algo similar a lo encontrado en el estudio
centroamericano. Aunque esta encuesta no profundiza en todos los aspectos sobre las
diferencias entre géneros, sf sefiala que quienes trabajan en el sector de servicios, en
el que se concentran las mujeres ocupadas, reportan mas frecuentemente violencia
laboral (Martinez y Crego, 2013).
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Otro tipo de agresiones contra las mujeres en los centros de estudio y de trabajo son
los cuestionamientos, por ser mujeres, a sus capacidades para aprender, completar la
formacion, trabajar o desempefarse en actividades consideradas tradicionalmente como
masculinas o en puestos de responsabilidad y decision. Un estudio realizado en Costa
Rica lo denomina “acoso sexista”®® y esta presente especialmente en aquellos centros
gue se dedican a actividades tradicionalmente consideradas masculinas. Usualmente
toma la forma de violencia verbal, como burlas y cuestionamientos, y la ejercen tanto
compafieros como docentes y jefes. Ocasionalmente llega a expresiones mas agresivas
como esconder herramientas, negar una ayuda requerida o encerrar a una estudiante
(Carcedo et al., 2013: 64), lo que representa un boicot activo contra las mujeres que
quieren adentrarse en areas no tradicionales.

En ocasiones, el lugar de trabajo es un espacio al que se extiende el control y la
violencia que las mujeres viven de parte de parejas y exparejas. Un estudio realizado
en Chile basado en encuestas a mujeres que viven relaciones de violencia de parte de
la pareja arroja cifras muy preocupantes. Entre las que trabajan o alguna vez trabajaron
fuera de la casa el 63,1% indicd que la violencia ejercida por la pareja tuvo alguna
vez consecuencias sobre el trabajo. Un 40,9% tuvo que ausentarse del trabajo o no
ir una jornada completa, un 34,3% tuvo que pedir permiso para irse antes, un 30,3%
dejo de producir o vender productos, un 23,6% rechazé o limitd su asistencia a una
capacitacion, un 20,2% cambi6 de lugar de trabajo y un 14,2% rechazd promociones.
La frecuencia de estas situaciones es también alta: la mitad de estas mujeres sefialé que
estos hechos ocurrieron en los 12 meses anteriores (DOMOS, 2010: 69).

La violencia en el lugar de trabajo tiene numerosos impactos en las personas que la
viven (fisicos, emocionales, de salud, relacionales, laborales), generan ambientes poco
propicios para el trabajo y el desarrollo profesional, es una fuente de ausentismo, bajo
rendimiento y merma de productividad, y puede conllevar la pérdida de empleo o la
renuncia de quienes la viven. Para las mujeres, una forma de evitar esta violencia —en
particular, el acoso sexual y la violencia sexista— es restringirse a ocupaciones altamente
feminizadas. Como sefala la OIT:

i . . . .
como parte o manifestacion de esta hegemonia masculina, en el

patriarcado se ha dado una importante apertura a las mujeres para que se
incorporen al mundo publico del trabajo, pero para ello deben pagar peaje

30 Se trata de “conductas que buscan burlarse, menospreciar, degradar, ridiculizar o aislar a las mujeres dentro del &mbito
laboral o educativo como forma de expresién de la discriminacién contra éstas” (Carcedo et al., 2013: 58).
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de entrada. Més exacto seria decir que son varios peajes en la ruta; por el
momento, la referencia principal es a uno de ellos y quiza el principal de
esta indagacion: el acoso sexual en el trabajo” (OIT, 2013d: 78).

Una de las expresiones extremas de la violencia contra los seres humanos es el trabajo
forzoso y la trata para la explotacion laboral. Este problema, lejos de desaparecer, se
extiende cada vez con mas fuerza. La OIT estima que 21 millones de personas en el
mundo son victimas de trabajo forzoso; de ellas, 11,4 millones son mujeres y nifas. El
trabajo doméstico, la agricultura, la construccion, la manufactura y el entretenimiento
son los sectores con mayores problemas de trabajo forzoso y trata; y las poblaciones
migrantes e indigenas, las que mayores riesgos corren (OIT, 2016e).

Frecuentemente las personas que lo viven no consideran estar siendo victimas de trabajo
forzoso o de trata con fines de explotacion laboral, sino de incumplimiento de acuerdos
o de malas condiciones laborales. La mala calidad de los trabajos, su informalidad, la
carencia de garantias, el incumplimiento de salarios minimos y de jornadas establecidas
por ley, los abusos de los empleadores y la violencia en el lugar de trabajo hace que
la linea que separa los empleos precarios del trabajo forzoso y la trata con fines de
explotacion laboral sea muy delgada.

Las mujeres indigenas, migrantes, jovenes, lesbianasy trans estan mas expuestas a estos
abusos por pertenecer a grupos particularmente marginados y con mas dificultades
para acceder a la justicia. Un claro ejemplo es el trabajo doméstico: alli las violaciones
a los derechos laborales, de partida restringidos, son ademas dificiles de denunciar
y las inspecciones laborales encuentran fuertes limitaciones para investigarlas. En
consecuencia, las condiciones de las mujeres victimas de redes de trata con fines de
explotacion en el trabajo doméstico no son tan distantes de las que tienen usualmente
las trabajadoras domésticas en sus paises de origen.

La violencia laboral en todas sus manifestaciones —incluyendo el trabajo forzoso y la trata
para explotacion laboral- es un reto que se debe enfrentar, sin cuya erradicaciéon no es
posible alcanzar el ODS 8. Ademas, obstaculiza la consecucion de otros ODS. En particular,
y en forma directa, impide erradicar las desigualdades entre mujeres y hombres.

Acciones para prevenir y sancionar la violencia contra las mujeres en el lugar de
trabajo

Como se sefiald al inicio, la legislacion y las politicas publicas para proteger a las personas
de la violencia que reciben en los centros de trabajo es aun limitada y en muchas
ocasiones incipiente. Muchos paises de la regién han hecho el esfuerzo por penalizar
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el hostigamiento sexual, considerando que este tipo de norma conlleva una mayor
proteccion que la legislacion que aborda este problema desde el ambito administrativo.
Sin embargo, quienes denuncian encuentran frecuentemente mas obstaculos para
conseguir resoluciones justas y reparadoras y mas repercusiones negativas en el ambito
penal que en el administrativo.

Asi las cosas, es fundamental que los paises reconozcan en su legislacion laboral las
diferentes expresiones de violencia que ocurren en el mundo del trabajo. Esto, sin
demérito de que existan mecanismos de denuncia y sancién que operen por la via
penal. Visibilizando y caracterizando las diferentes formas de violencia en los cédigos
de trabajo se puede delegar responsabilidades en las areas de inspeccion laboral para
que verifiquen si estas situaciones se presentan o no en los lugares de trabajo, y puedan
informar, sensibilizar y ser una via efectiva para canalizar estas denuncias.

El acoso laboral y la violencia y discriminacion por orientacion sexual e identidad de
género encuentran aun mas dificultades para enfrentarse como violencia laboral desde
las politicas publicas. En el primer caso hay menos legislacion, en el segundo hay una
casi total ausencia de normas especificas, por lo que frecuentemente las personas que
han vivido estas formas de violencia en el trabajo deben recurrir a reglamentos internos
omisos 0 a las normas y mecanismos establecidos para el hostigamiento sexual (OIT,
2016d: 63).

Ademas, algunas leyes de penalizacion de la violencia contra las mujeres aprobadas en
la region incorporan la violencia laboral, o bien incluyen como uno de los ambitos de
aplicacion de la norma las relaciones laborales®!. En general se refieren a la discriminacion
en el centro de trabajo como condicionante obstaculizador de la estabilidad y el ascenso
por ser mujeres, la discriminacion salarial y el hostigamiento sexual. Algunas llegan a
considerar femicidio la muerte de una mujer cuando existe una relacion laboral con el
femicida (Guatemala, Panama y Bolivia). En ocasiones, estas leyes incorporan medidas
para apoyar a las mujeres que viven violencia en cualquier &mbito, como movilidad
geografica y suspension laboral con reserva del puesto de trabajo, ajustar horarios y
disponer de tiempo para procesos judiciales y otras gestiones requeridas para enfrentar la
violencia que viven sin que se vean afectados sus derechos (Panama, Venezuela y Bolivia).

Hasta el momento se conoce mas sobre los impactos negativos de la violencia laboral y
la violencia vivida en el lugar de trabajo que de los positivos que han tenido estas normas

31 Argentina, Bolivia, Brasil, El Salvador, Guatemala, Nicaragua, México, Panama y Venezuela son paises que cuentan con
este tipo de leyes de penalizacién de la violencia contra las mujeres.
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y disposiciones. Lo que las experiencias indican, en particular las relacionadas con
hostigamiento sexual, es que cualquier politica que pretenda enfrentar exitosamente
estas expresiones de violencia requiere fuertes componentes de acompafiamiento. La
existencia de relaciones desiguales de poder en los centros de trabajo y el hecho de
que un resultado negativo puede poner en juego el empleo son factores que desaniman
a las mujeres a poner denuncias administrativas o penales. La prevencion en forma
de campafas sostenidas de informacion y sensibilizacion, asi como el compromiso de
jefaturas medias y altas con politicas de erradicacion de estas expresiones de violencia,
pueden marcar diferencias significativas.

Como se sefialé anteriormente, la Organizacion Internacional del Trabajo estd inmersa
en un proceso de elaboracion de instrumentos internacionales sobre violencia y acoso
contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo, los cuales protegerian a todos
los trabajadores y trabajadoras de todas las formas de violencia y acoso, partiendo de un
enfoque global del problema y de las estrategias para prevenirlo y enfrentarlo.

POLITICAS CONTRA LA VIOLENCIA HACIA LAS MUJERES
EN EL LUGAR DE TRABAJO

Hostigamiento
sexual

Acoso laboral

Violencia fisica

Violencia por
orientacion sexual e
identidad de género

Violencia de
clientes/usuarios

Violencia de parejas
agresoras

LEGISLACION

» Codigo de Trabajo
» Codigo Penal

» Leyes especificas:
hostigamiento sexual,
acoso laboral,
discriminacién por
orientacion sexual e
identidad de género

» Leyes de violencia
contra las mujeres

» Convencién de la OIT
(en proceso)

PREVENCION

» Campanas de
sensibilizacion

» Politicas de cero
tolerancia
» Induccion

» Involucramiento activo
de jefaturas

» Estimulo al apoyo
entre pares

» Intercambio de
experiencias entre
centros de trabajo

SANCION

» Mecanismos
institucionalizados y
supervisados

» Procedimientos
convencionales

» Acompafiamiento a
denunciantes




4| El futuro del trabajo de las mujeres
en América Latina y el Caribe

En las ultimas décadas se han producido cambios significativos en el mundo de la
produccion y el trabajo que apuntan a un futuro de nuevas y mayores transformaciones.
Los retos que este panorama presenta son el centro de un debate que la OIT promueve en
un momento particular de su historia: los 100 afios de existencia que alcanzara en 2019.
Se proponen cuatro “conversaciones del centenario”: trabajo y sociedad; trabajo decente
para todos; la organizacion del trabajo y de la produccion; y la gobernanza del trabajo.

El informe Panorama Laboral de América Latina y el Caribe 2016 dedica su tema
especial a plantear “algunos aportes para la discusion sobre el futuro del trabajo
en América Latina y el Caribe”, donde avanza en el anélisis de tendencias en la
region, identifica posibles impactos futuros de los cambios en el mundo del trabajo
y sefiala recomendaciones para enfrentar mejor esos cambios. Este informe y los
documentos producidos mundialmente por la instituciéon permiten apuntar algunos
temas particularmente relevantes para analizar el futuro del trabajo de las mujeres en
América Latina y el Caribe.

El informe Panorama Laboral de América Latina y el Caribe 2016 sefala tres factores
que moldean el futuro del trabajo en la regién: las tendencias demogréficas, el progreso
tecnoldgico y el desarrollo productivo. Los dos primeros son relativamente previsibles
conociendo las tendencias previas, pero el comportamiento de la economia no permite
afirmar lo mismo del tercero.

Este informe plantea que los impactos de los cambios que se estan produciendo y
continuaran ocurriendo no seran homogéneos para toda la poblacion, ni para todos los
pafses, incluso pueden variar entre regiones del mismo pais. Dependen de factores de
caracter diverso, entre los que destacan: la estructura productiva, la cualificaciéon de la
mano de obra, la inversion en nuevas tecnologias y el peso de estas en el conjunto de
la economia, los cambios demograficos, las politicas publicas en materia laboral, de
proteccion social, de educacién y formacion para el trabajo.

En esta seccion se hace un primer punteo de areas a las que prestar atencion, un
analisis de posibles impactos diferenciados para las mujeres y se retoma y concretan
algunas recomendaciones que la OIT ha planteado para la region y que requieren
especial atencion para no dejar atras a las mujeres en los procesos de cambios en el
mundo del trabajo que estan ya en marcha.




Las mujeres del continente han
demostrado en esta materia que
alcanzan la igualdad en lo que
depende de sus esfuerzos, pero

no en los que depende de las
oportunidades. Los limites en el
mundo del trabajo los establecen las
diversas formas de discriminacion
laboral de género.
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411 1a heterogeneidad productiva, obstaculo para un futuro laboral
con igualdad entre mujeres y hombres

La region se caracteriza por una gran heterogeneidad productiva entre sectores de la
economia, dentro de los sectores, entre paises, incluso dentro de ellos, entre regiones y
territorios. El patron de crecimiento y acumulacion en el continente tiende a concentrar
la produccion en los niveles de mayor productividad, aunque la mayoria de los trabajos
se encuentra en los de baja productividad, con escasa articulacion entre ambos niveles.
Sefala el Panorama Laboral de América Latina y el Caribe 2016 que la tendencia actual
a depender de la exportacion de materias primas y recursos naturales, con escaso
aumento de productividad, se mantendra si no se ponen en marcha politicas sélidas
y sostenidas de desarrollo productivo (PDP), centradas en diversificacién, innovacion y
promocion de la productividad (OIT, 2016: 50).

Si esta voluntad de implementar PDP no se manifiesta en los paises, el panorama laboral
futuro es poco halagliefio; en particular, para las mujeres, que como ya se mostro,
estan sobrerrepresentadas en los sectores de baja productividad (véase el Grafico 2).
Las consecuencias son bien conocidas: persistentes brechas de género en todos los
indicadores laborales, con implicaciones sobre la calidad de vida de ellas y sus familias,
sobre las posibilidades futuras de mejora profesional y en el mundo del trabajo, y sobre
el derecho a una vejez con minimos de seguridad material.

4.21 sin intervenciones estratégicas, las oportunidades y riesgos
de los cambios tecnoldgicos no se repartiran homogéneamente entre
mujeres y hombres

En las décadas recientes las innovaciones tecnolégicas han impulsado de forma inédita
el aumento de la productividad en algunos sectores y elevado los niveles de produccion.
Se estima que en el primer semestre del siglo XX, el 80% del crecimiento econémico de
EEUU se debe a este factor (OIT, 2016g: 1).

El uso masivo en la vida diaria de las personas y las empresas de tecnologias de
informacién y comunicacion (TIC), la inteligencia artificial, la impresion en 3D, el internet
de las cosas y el internet industrial de las cosas, en un contexto de globalizacién, ha
impactado en poco tiempo y de manera muy significativa las economias mundiales,
regionales y nacionales. Ha permitido transformar la forma en que se produce, ha
mejorado bienes y servicios, ha dado lugar a nuevos productos, estéd generando una
acumulacion acelerada de nuevos conocimientos, esta cambiando la forma en que se
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comercia y la forma en que las empresas se relacionan entre si, por lo que se habla de
la cuarta revolucion industrial y de la industria 4.0, con una manufactura automatizada.

Los cambios tecnolégicos estan representando igualmente transformaciones —algunas
veces, drasticas— en las formas de organizar la produccion y, por tanto, en los mercados
de trabajoy en las relaciones laborales. Han conllevado tanto pérdidas de empleos, como
creacion de nuevos y transformacion de los existentes. Asi mismo, estan cambiando el
panorama de la vinculacion de las y los trabajadores con el mercado laboral en general y
con las empresas en particular, lo que afecta a las compafias, las personas trabajadoras,
sus familias, las comunidades y, en términos méas amplios, la economia en su conjunto.

Los cambios tecnolégicos llegan con atraso a América Latina y el Caribe, por lo que
mantienen una brecha digital debido a problemas estructurales como la heterogeneidad
productiva y la informalidad. Sin embargo, estos cambios muestran que en pocos
afios pueden imponer tendencias. Desde fines de los 80 se ha extendido el uso de
computadoras en las familias y las empresas; desde mitad de los 90 se generaliza la
telefonia movil pasando de que menos del 15% de la poblacion tuviera acceso a inicios
del siglo hasta la situacion actual, en la que hay mas teléfonos maviles que personas.
También desde fines de los 90 se extiende el uso de internet y las TICs, proceso que se
ha acelerado en el presente siglo; la robotizacion se estima que iniciara a partir de los
afios 20 (OIT, 2016: 51).

La pérdida de empleos debido a estos cambios (desempleo tecnologico) genera el temor
gue la mano de obra sea desplazada, y la economia camine a un crecimiento sin empleo.
Esto tendria consecuencias desastrosas para las personas y para la economia. Para
las primeras, porque la organizacion social actual tiene el trabajo remunerado como
fuente central de los ingresos personales y familiares, y como mecanismo para acceder
a formas indirectas de distribucion y acceso a la seguridad social. Para la economia las
consecuencias serfan igualmente nefastas, ya que la disminucion de ingresos de gran
parte de la poblacion reducirfa la demanda agregada, con el riesgo recesivo que implica.

En el pasado los avances tecnolégicos representaron a corto plazo pérdida de
empleos, y posteriormente, mas lentamente, creacion de nuevos. En la actualidad
se observan ambos fendbmenos; por ejemplo, la automatizacion esté desplazando a
personas trabajadoras por maquinas, pero también esta creando nuevas ocupaciones
y oportunidades laborales, ya que se requiere disefar, producir, mantener y reparar
esas maquinas (OIT, 2016g: 6). Por otra parte, se observa complementariedad dentro
de algunos sectores entre las nuevas tecnologias y la generaciéon de empleo, como
es el caso de la banca. Los cajeros automaticos disminuyeron el nimero de cajas en
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cada instalacion bancaria, pero permitieron aumentar el nimero de sucursales (OIT,
2016g: 6).

Los avances tecnolégicos y su aplicacion, tanto en las vidas personales como en la
produccion, requieren desarrollo de infraestructura, transporte, programas informaticos
cada vez mas sofisticados, incluso la creacion de instituciones nuevas. Han permeado el
mundo del ocio, disparando la demanda por productos deportivos, culturales, turisticos
y de entretenimiento. Estas son fuentes posibles de creacion de empleo en la region.

Aun no es posible predecir el balance de este tipo de tendencias opuestas vinculadas
a los cambios tecnoldgicos. Ademas, en el continente se han producido cambios
demograficos de gran relevancia que afectan a la oferta de trabajo: en particular, la caida
de las tasas de natalidad y el envejecimiento de la poblacion. Debido a esto la presion
demografica sobre el mercado de trabajo disminuira; a partir de 2016 la creacion de
empleo (demanda de trabajo) crecerd mas que en las dos décadas anteriores, mientras
disminuiréa la oferta de trabajo. Esto ira cerrando el déficit de empleo, pero nolo eliminara
a corto plazo (OIT, 2016: 53)%.

Ademas, no todos los empleos corren los mismos riesgos de desaparecer. Los de caracter
manual y rutinarios son mas facilmente desplazables por el uso de nuevas tecnologias.
Estos estan asociados a ocupaciones de baja o nula calificacion, donde se concentran
las mujeres, lo que supone una amenaza para ellas mayor proporcionalmente que
para los hombres. El Banco Mundial estima que, en promedio, el 49% de los empleos
de América Latina (entre 40% y 64%, en funcion del pais) estan en riesgo de ser
automatizados, y si desapareciera el rezago tecnoldgico en la region, la cifra subiria al
67% (citado en OIT, 2016: 54).

En cuanto a las tendencias de crecimiento de empleo en América Latina y el Caribe, la
OIT sefala que los empleos que en las dos Ultimas décadas mas han crecido son los que
requieren calificacion alta: mas del 3% frente al 2% para los de calificacion media y algo
mas del 2% en los de calificacion baja. Los de calificacion media siguen capturando la
mayoria del mercado laboral (60% del total), mientras en cada uno de los extremos se
encuentra un 20% (OIT, 2016: 55).

Por el tipo de tareas que se realizan en ellos, los empleos cognitivos no rutinarios son los
que mas han aumentado (mas del 3,5%), aunque representan en 2015 solo el 20% de
la ocupacion. El grueso se encuentra en los empleos rutinarios (cerca del 50%), que han

32 La estimacion se realiza suponiendo un crecimiento econémico anual del 2,5% y que se mantienen los actuales valores
de la productividad, la elasticidad del producto-empleo y la participacién de los salarios en los productos.
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crecido mas del 2%. Aquellos en los que se realizan actividades manuales no rutinarias
son los que menos han crecido (alrededor del 2%), y representan aproximadamente
uno de cada tres empleos.

La insercion actual de las mujeres del continente se realiza en la mayoria de los casos en
ocupaciones de baja o nula calificacion y en ocupaciones manuales rutinarias. Solo una
minoria se inserta en las que requieren altas cualificaciones y son de caracter cognitivo
no rutinario, que son las de mayor crecimiento del empleo.

Otro impacto esperado sobre el mercado laboral es que los cambios también conlleven
transformaciones en algunas ocupaciones para vincularlas mas al uso de nuevas
tecnologias, 10 que exige el desarrollo de nuevas capacidades y habilidades. Se espera
que los recursos tecnoldgicos permitan un mayor desarrollo de las capacidades
cognitivas, participativas y fisicas de las personas, y que las tareas que estas desempefien
estén cada vez mas vinculadas a disefar, construir y probar, y no a cumplir reglas. Se
requerira creatividad, imaginacion, apertura a nuevas ideas, habilidades sociales y de
comunicacion, capacidad de resolver problemas, aprender a lidiar con dificultades y
circunstancias excepcionales que las maquinas y los robots no puedan resolver (OIT,
2016g: 8).

Esto constituye un reto mayor para los procesos de formacion, que deben dar mas
peso al desarrollo de habilidades personales basicas y relacionales, y no centrarse
Unicamente en la adquisicién de conocimientos que son rapidamente cambiantes. La
formacion que consiga que las calificaciones sean transferibles de unas ocupaciones a
otras y apunte a la flexibilidad de las personas trabajadoras las protegera mejor frente a
las incertidumbres sobre las demandas futuras del mercado laboral (OIT, 2016g: 10). El
papel de las familias y las empresas en este sentido no puede ignorarse.

Las mujeres de América Latina y el Caribe mantienen una importante desventaja frente
a los hombres en materia de apropiacion de las innovaciones tecnolégicas. La primera
brecha tecnolégica se ha cerrado: hombres y mujeres tienen un acceso similar a las
computadoras y a internet. Sin embargo, los usos que hacen de estos recursos no es
similar (segunda brecha tecnolégica); los de los hombres son mas intensos y variados y
requieren mayores habilidades y capacidades, mayor apropiacion del paradigma digital
(CEPAL, 2013b: 16). Esto coloca en desventaja a las mujeres frente a un mercado laboral
que a futuro demandara cada vez mas el uso de nuevas tecnologias.

Todo esto apunta a varios resultados poco esperanzadores para las mujeres de América
Latinay el Caribe; es de esperar que se impongan en el mercado laboral si no se cambian
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los patrones de discriminacion de género que caracterizan la formacion para el trabajo
y el propio mercado laboral. En primer lugar, el grueso de las mujeres que trabajan o
aspiran a trabajar, esa mayoria que tienen baja o nula calificacion, vera encogerse la
porcion de empleos a los que pueden optar, perdiendo de forma desproporcionada frente
a los hombres el empleo que ya tengan por la automatizacién o por la transformacion de
las habilidades requeridas para desempenarse.

“Se prevé que las mujeres pierdan cinco puestos de trabajo por cada uno que se genere,
mientras que los hombres perderan tres puestos de trabajo por cada uno que se genere”
(ONU, 2017: 18). Existe el riesgo de que empeore el desempleo femenino con relacion
al masculino, asi como la segmentacion y polarizacién del mercado de trabajo.

En segundo lugar, la generacion de nuevos empleos producto del avance tecnoldgico
sera mas aprovechada por ellos si contintian teniendo mas acceso a la formacion técnica
y tecnolégica. “Dada la participacion relativamente baja de las mujeres en profesiones
relacionadas con la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las matematicas, en las que se
prevé que se generara empleo, las mujeres solo obtendran un nuevo empleo en estos
sectores por cada 20 que se pierdan en los demas sectores, mientras que los hombres
obtendran un nuevo empleo por cada cuatro empleos perdidos en los demas sectores”
(ONU, 2017: 18).

En tercer lugar, las brechas intragénero de las mujeres aumentaran producto de la
polarizacion del mercado laboral en materia de cualificacion.

En resumen, si no se produce una intervencion estratégica para variar los patrones
discriminatorios de género tanto en la formacién como en el mundo del trabajo, es
de esperar que el desempleo tecnoldgico a corto plazo afecte mas a las mujeres, la
generacion de empleo tecnologico sea mas provechado por los hombres y aumenten las
brechas en el mercado laboral tanto entre géneros como entre mujeres.

4.3 Nuevas relaciones laborales que arriesgan la proteccion y las
garantias de quienes trabajan

Las innovaciones tecnolégicas y las dinamicas de la globalizacion estan transformando
las relaciones laborales con el surgimiento de nuevos modelos de empresas y nuevas
formas de vinculacion entre las empresas y las personas que trabajan. La fragmentacion
y deslocalizacion de los procesos de produccion de bienes y servicios es una de las
caracteristicas de la economia globalizada que se potencia con las TIC. Estas nuevas
tecnologias de la informacion y de la comunicacion posibilitan el teletrabajo y trabajar
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desde plataformas digitales en las que las vinculaciones pueden ser puntuales, en funcion
de la demanda de trabajo; o en ocasiones pierden el caracter de relaciéon empresa
contratante-persona contratada para plantearse como una relacion entre dos empresas
0 entre una empresa y una persona cuentapropista. Permiten también la creacion de
plataformas de colaboracién entre profesionales o pequefias empresas de servicios,
con la posibilidad de acceder a servicios o brindarlos en mercados internacionales y
mundiales.

Surgenasinuevasformasderelacioneslaboralesatipicas®®, que sibien pueden representar
oportunidades para algunas personas (trabajo a tiempo parcial compatible con otras
actividades o responsabilidades, horarios flexibles y autoadministrados, oportunidad de
entrar en mercados laborales mundiales, posibilidades de colaboracion entre empresas
pequefas), conllevan al mismo tiempo el riesgo de no asegurar condiciones de trabajo y
retribuciones adecuadas y, en particular, la cobertura de proteccion social.

En América Latinay el Caribe la relacion salarial tipica no ha sido la predominante, no solo
por el fuerte peso de la informalidad en la economia, sino también por la introduccién
en empresas medianas y grandes de subcontrataciones, relaciones triangulares,
contratacion de trabajo a destajo, trabajos temporales y otras formas de relacion laboral
en las que se desdibuja el vinculo de subordinacion con el demandante final de trabajo o
se deslocaliza la actividad. Para quienes trabajan bajo estas modalidades supone asumir
diversas responsabilidades y costos que antes asumia la empresa (entre otros, costos
fijos como electricidad y agua, adquisicién y mantenimiento de maquinaria y equipo,
incapacidades por enfermedad vy licencias de maternidad), asi como algunos de los
riesgos (errores de produccion, caida de la demanda, accidentes laborales).

En el continente, las mujeres con responsabilidades familiares que no han logrado
compartirlas en la familia o delegarlas mediante contratacion de servicios de cuido
frecuentemente optan por trabajos a tiempo parcial o realizados en casa. Es de esperar
que muchas de ellas vean estas nuevas formas de relacion laboral como la posibilidad
de compatibilizar el trabajo remunerado y el de cuido. Sin embargo, en el caso de las
mujeres que trabajan en su casa, estas formas atipicas de relacion laboral tienen los
riesgos aumentados de cansancio por la necesidad de cubrir largas jornadas de trabajo
para alcanzar ingresos minimos y no distincion de tiempos y espacios entre la vida

33 La relacion laboral tradicional o tipica se caracteriza por tres elementos: la existencia de subordinacién entre empleador
y persona empleada, contraprestacién econémica al trabajo realizado y existencia de un lugar definido de trabajo (OIT,
2016: 56).
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personal y el trabajo. En general, esto no les ocurre a los hombres, ya que usualmente no
asumen las tareas de cuido en el hogar.

A largo plazo, en la region ha tendido a aumentar el trabajo asalariado y a disminuir el
trabajo por cuenta propia; esto ha representado una reduccion de la informalidad (OIT,
2016: b4). Esta tendencia puede revertirse en el futuro con estas nuevas formas atipicas
de relacion laboral si no se disefian, aprueban y ponen en marcha medidas de caréacter
legislativo, judicial y administrativo que garanticen en la practica condiciones adecuadas
y garantias laborales en estas nuevas formas de trabajo.

El mundo del trabajo continuara viviendo grandes transformaciones en América latina
y el Caribe: en particular, la destruccion, creacion y transformacion de empleos, asi
como los cambios en las relaciones laborales, tienen implicaciones que pueden ser muy
negativas para las personas que trabajan, las empresas y las comunidades. No dejar
a nadie atras en estos procesos exige identificar y contrarrestar las posibles pérdidas.
La OIT ha sefialado: “Un mensaje fundamental es que los mercados solos no pueden
impulsar este complejo proceso de ajuste relacionado con los cambios tecnologicos y
que las politicas e instituciones proactivas y deliberadas del gobierno son fundamentales
para apoyar estos procesos” (OIT, 2016g: 10).

4 4| vLas nuevas tecnologias que bhenefician a todas y todos: el reto de
la distribucion

Los avances tecnolégicos son resultados de procesos complejos, no lineales, progresivos,
que requieren gran cantidad de recurso de diferente caracter. No dependen Unicamente
de las fuerzas econdmicas, ya que también intervienen las de caracter social y politico
(OIT, 2016g: 2). La forma en que los beneficios que generan estos avances se distribuyen
entre todos los actores y se constituyen en un motor de desarrollo sostenible precisa
decisiones que no se limitan al area de la economia.

Las ganancias de las innovaciones tecnolégicas pueden ser compartidas entre las
empresas y las personas trabajadoras por dos vias fundamentalmente: el aumento de la
retribucion del trabajo y la disminucion de las horas trabajadas. En América Latina y el
Caribe los salarios medios reales han tenido un crecimiento en el periodo de bonanza
previo, pero esta situacion se revirtié a partir de 2014, y se espera que esta tendencia
continte (OIT, 2016: 42). La posibilidad de disminucion de horas de trabajo no ha
repercutido en menores jornadas laborales, lo que representaria un aumento del salario
real por hora.
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No ha habido, por tanto, una distribucion de las ganancias de las innovaciones
tecnolégicas entre las y los trabajadores. Las tendencias antes analizadas de la forma
en que se organiza el trabajo, y en particular las pérdidas de empleo y el surgimiento y
reforzamiento de relaciones laborales informales, pueden dibujar un panorama futuro
en el que se refuerce una distribucion regresiva, aumentando la desigualdad en América
latina y el Caribe.

En este panorama, el trabajo de las mujeres puede desarrollarse en escenarios particular
y desproporcionadamente perjudiciales. Las mujeres trabajadoras son afectadas por
situaciones histéricas como un mayor desempleo que los hombres, persistentes brechas
salariales de género y empleos que no garantizan la proteccion social, mientras el trabhajo
domeéstico no remunerado representa una transferencia de recursos econémicos de las
mujeres hacia la economia. Si no se interviene para erradicar estas situaciones, en el
contexto de las transformaciones que esta viviendo el mundo laboral, la discriminacion en
el hogar y en el trabajo las confinara cada vez mas en empleos marginales, fuera de las
corrientes que mejoren la calidad del trabajo y excluidas de participar de los beneficios
de los avances tecnoldgicos.

4.5] Politicas proactivas y sostenidas para la consecucion de los 0DS
que aseguren no dejar a las mujeres atras

En los apartados anteriores de esta seccion se han identificado situaciones y dinamicas
que en el futuro podrian empeorar la insercion laboral de la mayoria de las mujeres de
América Latina y el Caribe, producto de los cambios que estan ocurriendo en el mundo
del trabajo. Si este panorama se concreta, no sera posible reducir la desigualdad entre
hombres y mujeres (ODS 5) y en consecuencia, tampoco la desigualdad en los paises
(ODS 10). Representaria un retroceso en materia de trabajo decente y un impacto
negativo en las economias nacionales (ODS 8). Tendria impactos negativos sobre la
pobreza (ODS 1), la erradicacion del hambre (ODS 2) y la garantia de vidas sanas con
bienestar (ODS 3) y educacion (ODS 4).

La OIT ha sefialado la necesidad de las intervenciones estatales para contrarrestar los
efectos negativos de los cambios en el mundo del trabajo, que en particular pueden
neutralizar o contrarrestar los impactos sobre las mujeres. Se trata de politicas de
desarrollo productivo planteadas desde una mirada especifica sobre las mujeres,
enfatizando en garantizar su igualdad de acceso a recursos y oportunidades. Se recogen
algunas particularmente estratégicas: todas ellas, urgentes.
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Por el campo de la educacion y la formacién profesional pasa una de las rutas que
concluyen en la segregacion de género del mercado laboral. Se requieren politicas que
impulsen la formacion de las mujeres en areas técnicas y tecnolégicas. Estas politicas
deben tener un caracter proactivo, ya que se necesita desmontar las barreras culturales
que gozan de una fuerte inercia social e institucional por estar naturalizadas y tener
amplia aceptacion en el marco de la division sexual del trabajo. Los cambios tecnolégicos
demandan una formacion para el trabajo mas compleja que la tradicional, en la que las
habilidades personales y relacionales tienen un papel central, moldeando la forma de
apropiacion de los conocimientos y el desarrollo de capacidades profesionales. En el
cambiante mundo del trabajo cada vez mas pierden sentido las tradicionales divisiones
entre las tareas consideradas masculinas y femeninas, sostenidas histéricamente sobre la
base de mitos que reconocen capacidades diferentes en hombres y mujeres. Aun asi, sin
intervenciones decididas y sostenidas, estos mitos se pueden asentar o reformular en el
contexto de los avances tecnoldgicos y fortalecer dinamicas de exclusion de las mujeres.

En América Latina y el Caribe no cabe el argumento de falta de formacion de las mujeres
para explicar las segregaciones laborales horizontal y vertical y sus consecuencias, ya
que ellas han alcanzado y, en ocasiones, superado los niveles de los hombres. Las
mujeres del continente han demostrado en esta materia que alcanzan la igualdad en lo que
depende de sus esfuerzos, pero no en los que depende de las oportunidades. Los limites
en el mundo del trabajo los establecen las diversas formas de discriminacién laboral
de género, en particular, la exclusion en la contratacion, el despido por embarazo, la
asignacion de tareas administrativas aun teniendo calificaciones técnicas, la preferencia
por los hombres a la hora de las capacitaciones y las promociones, los salarios menores
por trabajos del mismo valor y las diversas formas de violencia en el trabajo como
el hostigamiento sexual y el acoso laboral. Si bien en los paises de la region estan
prohibidas estas formas de discriminacion —algunas son penalizadas—, frecuentemente
las normas no se respetan. Surge como una tarea impostergable la creacion o revision de
normas antidiscriminatorias y sus mecanismos de aplicacion: en particular, las relativas
a la violencia en el lugar de trabajo y el fortalecimiento de las inspecciones de trabajo,
con énfasis en la proteccion de derechos de las mujeres dados los desproporcionados
riesgos que ellas enfrentan en el cambiante mundo del trabajo. Esto implica dotar con
mas y mejores recursos humanos, técnicos y financieros estas entidades.

Los cambios en las relaciones laborales obligan a una revision en la forma en que desde
la legislacion se protegen los derechos de las personas trabajadoras. El crecimiento
esperado de las ocupaciones transitorias pone en cuestion las categorias ocupacionales
tradicionales y renueva el reto de asegurar adecuadas condiciones de trabajo,
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remuneraciones justas y suficientes y cobertura de proteccion social. La desregulacion
ha mostrado que el mercado laboral no es capaz de garantizar estos derechos, y
son escasas las empresas que optan por la autorregulacion. La coyuntura ofrece la
oportunidad de repensar las formas juridicas y practicas para proteger los derechos
laborales en las relaciones atipicas y, en general, en el trabajo informal. La propuesta de
“prestaciones transferibles” puede aportar en este sentido: en lugar de estar vinculadas
a un empleador lo estan a la persona que trabaja y, por tanto, estarian disponibles para
todas independientemente de la categoria ocupacional. Es una propuesta que puede ser
particularmente beneficiosa para las mujeres, y especialmente ayudaria a la transicion
que esta operando en el trabajo doméstico remunerado de la modalidad puertas adentro
al trabajo por horas.

Se plantea el reto de determinar la forma de financiacién de estas prestaciones
transferibles, aunque podria mantener el modelo tripartito si se reparte el aporte
empresarial entre las empresas que son consumidoras finales del trabajo. Tendria
ademas la posibilidad de asignar recursos a la capacitacion y actualizacion profesional
de las personas que trabajan temporalmente, ya que en estos casos las empresas no
suelen incluirlas en sus planes. Esta posibilidad, sin embargo, no cubriria a las personas
de la categoria cuenta propia que prestan servicios ocasionales y no necesariamente
a empresas, y las personas que generan suficientes ingresos con su actividad podrian
tener problemas para el pago de su cuota; dadas las brechas salariales de género, es de
esperar que esta situacion se presente mas frecuentemente entre las mujeres. Ademas,
es una modalidad que apunta a la cobertura de las prestaciones laborales, pero no
garantiza las condiciones de jornada laboral, remuneracién adecuada respetando el
salario minimo o el reconocimiento de horas extras (OIT, 2016h: 3). En todo caso,
debates en torno a propuestas como estas son urgentes para pensar en otra forma de
ver la regulacion del mercado de trabajo y las legislaciones protectoras de los derechos
laborales.

La discusion sobre la economia del cuidado es particularmente oportuna en la actual
coyuntura de cambios acelerados en el mundo del trabajo e importantes transformaciones
demogréficas. Se cuenta con abundante informacion sobre las implicaciones negativas
gue tiene la actual organizacion de los cuidados —asignados como responsabilidad a las
familias y dentro de ellas, a las mujeres— sobre las mujeres a lo largo de su ciclo de vida,
su insercion laboral y las condiciones en que esta se realiza, su autonomia econémica
y los efectos sobre la autonomia fisica y la autonomia politica, la subutilizacion de
las capacidades de las mujeres trabajadoras en las economias, las oportunidades de
desarrollo de las siguientes generaciones, la desigualdad y la pobreza multidimensional
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de las sociedades, entre otras. El envejecimiento de la poblacion en el continente
plantea un panorama muy preocupante, en el que estas situaciones se agravaran si no
hay alternativas a esa injusta organizacion social de los cuidados. Reconecer e incluir
los cuidados en el conjunto de la economia de los paises es una tarea urgente que puede
abrir importantes oportunidades. La corresponsabilidad entre las familias, el Estado, las
empresas y las organizaciones sociales no solo liberara a las mujeres para invertir en su
desarrollo personal y profesional, sino que ademas generaréa nuevas fuentes de trabajo.
El secretario general de las Naciones Unidas ha sefialado que una inversion equivalente
al 2% del PIB en siete paises generaria 21 millones de puestos de trabajo, el 70% de
los cuales estarian ocupados por mujeres y por efecto multiplicador, en algunos paises,
aumentaria en un 4% el empleo de los hombres (ONU, 2016: 12 y 13). A aquellas
que se desempefen en este campo podran tener mejores condiciones laborales; y
abre la oportunidad de profesionalizar el trabajo doméstico remunerado, una de las
ocupaciones que mas mujeres trabajadoras concentra y en el que se han aceptado
formas de discriminacion laboral, incluso legales.

Las transformaciones que estéa viviendo el mundo del trabajo plantean la posibilidad de
un cambio de paradigma que va mas alla de lo laboral. El trabajo remunerado ha sido
la via central para acceder a recursos de vida y a cierta proteccion social. Este esquema
esta variando rapidamente y el futuro no ofrece garantias en este sentido. Se plantea
la necesidad de asegurar los ingresos personales y familiares que no dependan de la
condicién laboral, sino que esté vinculada a formas de redistribucion.

Algunas de estas propuestas estan en la mesa de discusion desde hace décadas. Otras
se imponen por los acelerados cambios en el mundo del trabajo y de las relaciones
personales. Todas ellas requieren la participacion de todos los sectores para acordar
nuevos pactos sociales mas acordes a las realidades del continente. Todos son de
caracter urgente si se quiere que no haya perdedores, que las mujeres no vean agrandar
las brechas laborales, econdmicas y sociales en una época de gran desarrollo tecnoldgico
y, si hay voluntad, para no dejar a ninguna atras.
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