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GEL MUNDO DEL FUTURD
 ESTAEN NUESTRAS MANCS.
 MATIANA ES AHORAY

- ELEANOR RUUSEVELT :




En 2013, emprendimos la Iniciativa del centenario relativa a las mujeres en el trabajo,
con el apoyo y la orientacion del Director General de la OIT. Este«informe de culmina-
cién» reune los datos recopilados y los estudiosilevados a cabo, asi como el aprendizai.e
y los conocimientos obtenidos en el contexto de la Iniciativa. Todas las conclusiones
de la Iniciativa‘indican que, si bien existen muchas maneras de abordar la igualdad’
([ géne-'ro.en el mundo del trabajo, todas ellas deben unirse en ultimo término para
reforzarse mutuamente. Llegar a este punto importante del camino es tan gratificante
como huniillante. Es gratificante porque hoy sabemos mucho mas sobre Iaé_ brechas de .
génlero en’el mundo del trabajo y lo que las fomenta. Queriamos comprender mejor :
por'qué los progresos de las mujeres en el mundo del trabajo eran tan lentos y qué
podia hacerse para.acelerarlos, y hemos aprendido mucho a este respecto. Al escuchar
sus voées, sabemos mas sobre lo que la’s mujeres c:|uieren en el mundo dél trabajo, y por
‘qué no lo estan conSIgwendo. Dadés nuestros conocimientos actuales, la excusa tan
esgrimida de que las'mujeres no quieren trabajar o no encuentran un trabajo adecuado
ya no es creible, y ya no es aceptable en ningtn lugar.

Las mujeres quieren trabajos remunerados. Sin embargo, la parte no remunerada de
su trabajo es lo'que las retiene, esencialmente. Al examinar las diversas brechas de 2
genero y los diferentes obstaculos, se vuelve sistematicamente a la cuestion del cui-
" «dado. Las normas sociales refuerzan el papel de las mujeres como cuidadoras, y el de
los hombres como proveedores: Las necesidades de cuidado deben satisfacerse de-una
manera intencional y efectiva —tanto para las mujeres como para los hombres—a través
de leyes, politicas y servicios. Las consecuencias®de la distribucion desigual del trabajo
de cuidados no remunerado son de gran alcance: las mujeres son mas vulnerables a la
violencia y el acoso en el trabajo, a una remyneracién baja y desigual, y a la falta de voz
y de representacion. El desequilibrig actual también significa que los hombres trabajan
largas jornadas a cambio-de una remuneracion y se pierden una gran parte de la‘vida
familiar. Una agenda transformadora y mensurable para la igugldad de género y el
futuro del trabajo debé tener en cuenta estos factores. Independientemente de que las
mujeres trabajen en el campo, en los consejos de administracién o a través de plata-
formas digitales, o de que sean trabajadoras por cuenta propia u ostenten cargos direc-
tivos, el dilema del trabajo de cuidados y del trabajo remunerado debe encararse. De
lo contrario, el futuro del trabajo para las mujeres se limitara a reproducir el pasado.

Esta fase de la Iniciativa también es humillante, ya qué esta claro que las mentalidades
aun tienen que cambiar y que queda un largo camino que recorrer a este respecto. El
objetivo dista mucho de haberse logrado. Sin embargo, lo que es eyidente es que los”
gobiernos, los trabajadores y los empleadores, o las organizaciones internacionales,
ya no pueden-afirmar que estan fomentando la igualdad de género en ausencia de una_
agenda audaz y previsora, y de una voluntad politica inquebrantable. La transformacién
no tendra lugar naturalmente o a través de medidas provisionales e inconexas. Deben
tomarse decisiones ahora, y tal vez no sean*siempre las mas populares, a fin de ase-
gurar un mejor futuro del trabajo para todos.

Manuela Tomei Shauna Olney
Directora Jefa
Departamento de Condiciones Servicio de Género, Igualdad y Diversidad

de Trabajo e Igualdad v y de ILOAIDS
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RESUMEN EJEGUTIVO

*

En 1919, la OIT adoptd6 los primeros convenios sobre las mujeres y el
trabajo. Un siglo después, las mujeres son una fuerza en el mercado de
trabajo, superando barreras que en otra época se habrian considerado
imposibles. Si bien se han realizado grandes progresos en el ultimo siglo
para las mujeres en el trabajo, no hay margen para la complacencia.

Los avances para cerrar las brechas de género se han
estancado, y en algunos casos se observa un retro-
ceso. Las brechas de género con respecto a indica-
dores esenciales del mercado de trabajo no se han
reducido de una forma significativa en mas de veinte
afnos. Esta situacion deberia suscitar preocupacion. A
menos que se cambie la trayectoria actual, a menos
que se tomen decisiones de politica que consideren
la igualdad de género como una cuestién central,
la situacion probablemente siga deteriordndose a
medida que el trabajo continta fragmentandose y
ante la perspectiva de un futuro incierto.

ELIMINAR LAS DIFERENCIAS
DE GENERO

Las mujeres quieren trabajar, pero
siguen sin conseguir los trabajos

Ya no puede afirmarse de manera creible, en ninguna
region, ni con respecto a ningun grupo de ingresos,
que las diferencias en cuanto al empleo entre las
mujeres y los hombres obedecen al hecho de que las
mujeres no quieren trabajar fuera de su hogar. Sobre
la base de una muestra mundial representativa, apro-
ximadamente el 70 por ciento de las mujeres entre-
vistadas sefnalaron que preferirian tener un trabajo
remunerado, y el 66,5 por ciento de los hombres
estaban de acuerdo. Sin embargo, en 2018 sélo el
45,3 por ciento de las mujeres tenian un trabajo, lo
que equivale a una brecha de casi 25 puntos porcen-
tuales entre la tasa de empleo deseada y la tasa de
empleo real para las mujeres.

En los Ultimos veintisiete anos, la brecha de empleo
entre hombres y mujeres se ha reducido menos de
2 puntos porcentuales. Las tasas de empleo tanto
de las mujeres como de los hombres han disminuido
en todo el mundo, si bien las registradas entre los
hombres se han reducido a un ritmo mas rapido. En
2018, 1300 millones de mujeres estaban empleadas
en comparacion con 2000 millones de hombres,
lo que significa que la diferencia era todavia de
700 millones. En otras palabras, las mujeres seguian
teniendo 26,0 puntos porcentuales menos probabili-
dades de ser empleadas que los hombres. No es sor-
prendente que las tasas brutas de escolarizacion para
la educacion secundaria y superior hayan aumentado
tanto para los hombres como para las mujeres, y que
las brechas de género en las tasas de escolarizacion
casi se cerraran en 2017. Sin embargo, el 21,2 por
ciento de los jévenes no estan empleados ni reciben
una educacién o formacion (ninis), y un elevado por-
centaje de ellos (el 69,1 por ciento) son mujeres.

En 2018, las mujeres tenian mas probabilidades de
estar empleadas en ocupaciones consideradas poco
calificadas y de tener peores condiciones de trabajo
que los hombres. De hecho, las mujeres estan

mas expuestas que los hombres al empleo
informal en mas del 90 por ciento de los

paises de Africa Subsahariana, en el 89 por |
ciento de los paises de Asia Meridional y en

casi el 75 por ciento de los paises de América

Latina. Ademas, las mujeres también suelen L |
concentrarse en las ocupaciones que son mas
vulnerables a los déficits de trabajo decente, tales




como el trabajo doméstico, el trabajo a domicilio y
el trabajo familiar auxiliar. La situacién migratoria, el
origen étnico, la discapacidad y el estado serologico
respecto del VIH son algunas de las caracteristicas
que, al confluir con el género, exacerban mas auln la
probabilidad de que las mujeres se vean expuestas
a unas condiciones de trabajo desfavorables y que
podrian aumentar las tasas de informalidad.

Las mujeres también estan infrarrepresentadas en los
cargos directivos y de liderazgo. En todo el mundo,
sélo el 27,1 por ciento de las personas que ostentan
cargos directivos y de liderazgo son mujeres, cifra
que apenas ha cambiado en los Ultimos veintisiete
anos. Sin embargo, si bien pocas mujeres logran
ocupar cargos directivos, las que lo consiguen lo
hacen mas rapidamente que los hombres. En todo
el mundo, las mujeres directivas y con funciones de
liderazgo son casi un ano mas jovenes que los hom-
bres. La diferencia de edad disminuye a medida que
aumentan los ingresos nacionales. Las mujeres direc-
tivas también tienen mas probabilidades de tener
un nivel de educacién mas alto que sus homologos
masculinos. A nivel mundial, el 44,3 por ciento de
las mujeres directivas tienen un titulo universitario
superior en comparacion con el 38,3 por ciento de
los hombres directivos

Un cimulo de factores siguen
suponiendo un obstaculo para
las oportunidades de empleo
y la calidad de los puestos

de trabajo de las mujeres

LA EDUCACION INFLUYE,
PERO NO ES PRINCIPAL MOTIVO

Cuanto mas alto es el nivel de educacién de las
mujeres y los hombres, mas elevadas son sus tasas de
empleo. Sin embargo, la rentabilidad de la educacién
en términos empleo no es la misma para las mujeres
que para los hombres. Si bien el 41,5 por ciento de
las mujeres adultas con un titulo universitario estan
desempleadas o se encuentran fuera de la fuerza de
trabajo, este solo es el caso del 17,2 por ciento de los
hombres en la misma situacion. Es improbable que la
educacion cierre por si sola las brechas de género en
el mercado de trabajo, y también deben abordarse
otros factores.

+

Dado que «tener tiempo»
es uno de los elementos
esenciales necesarios para
permitir la redistribucion
de las responsabilidades de
cuidado, es preciso ampliar
la soberania sobre el tiempo
para que los trabajadores

y trabajadoras tengan mds
posibilidades de elegir sus
horas de trabajo y un mayor

control sobre las mismas.
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LA PRESTACION DE CUIDADOS
DESEMPENA EL PAPEL MAS IMPORTANTE

Tradicionalmente, las mujeres se han descrito como

las «cuidadorasy, y la sociedad y los mercados de

trabajo siguen funcionando en gran parte

‘ sobre la base de este supuesto. La pres-

tacion de cuidados no remunerada es

el principal motivo por el que las

mujeres estan fuera de la fuerza

de trabajo. En todo el mundo,

606 millones de mujeres en edad

de trabajar (o el 21,7 por ciento)

realizan un trabajo de cuidados

‘ no remunerado a tiempo completo,

en comparacién con 4l millones de

hombres (o el 1,5 por ciento). Entre 1997 y

2012, el tiempo que las mujeres dedicaron al trabajo

doméstico y a la prestacion de cuidados apenas dis-

minuyo |5 minutos por dia, mientras que el de los

hombres sélo aumenté 8 minutos por dia. A este

ritmo, se estima que la brecha de género en términos

de tiempo dedicado al trabajo de cuidados no remu-

nerado no se cerrara hasta 2228; en otras palabras,

llevara 209 anos.

LAS PENALIZACIONES VINCULADAS

CON LA MATERNIDAD SIGUEN SIENDO
CONSIDERABLES
Las estimaciones para 5| paises muestran que, en
2015, el 45,8 por ciento de las madres de ninos
pequenos (de edades comprendidas entre los 0 y los
5 anos) tenian un empleo, en comparacion
con el 53,2 por ciento de las mujeres
sin ninos de esa edad. Esto indica
¢ & la existencia de una penalizacién
en el empleo vinculada con la
L maternidad. Esta penalizacion
ha empeorado en comparacién
tanto con las mujeres sin nifos
pequenos, cuyas tasas de empleo
han aumentado mucho mas rapida-
mente, como con los padres. Entre 2005
y 2015, la penalizacion en el empleo vinculada con
la maternidad se increment6 un 38,4 por ciento.
La «brecha de empleo asociada con la paternidady
también aument6 de 4l,l puntos porcentuales a
42,8 puntos porcentuales.

Las mujeres también suelen experimentar una penali-
zacién salarial vinculada con la maternidad que persiste
durante toda su vida laboral; en cambio, la paternidad
se asocia con una prima salarial. Mientras la presion
social siga obligando a las mujeres a ser las principales
cuidadoras y a los hombres a trabajar jornadas mas
largas a cambio de una remuneracion como los prin-
cipales proveedores, las mujeres no podran reducir
su carga de trabajo en el hogar, ni aumentar sus
horas de trabajo remunerado. La falta de autonomia
en lo que respecta al tiempo de trabajo tanto para
las mujeres como para los hombres sigue siendo un
obstaculo considerable para la igualdad de género y
el trabajo decente.

Las madres de ninos pequenos también se enfrentan a
una penalizacion en los cargos de liderazgo vinculada con
la maternidad. Registran las tasas mas bajas de parti-
cipacion en los cargos directivos y de liderazgo (sélo
el 25,1 por ciento del personal directivo con ninos
menores de 6 ahos de edad son mujeres) en com-
paracion con sus homologos masculinos (el 74,9 por
ciento del personal directivo con ninos menores de
6 anos son hombres) y con los hombres y mujeres
sin nihos pequenos (el 31,4 por ciento de los cargos
directivos son mujeres, y el 68,6 por ciento son hom-
bres). Sin embargo, en los casos en que los hombres
comparten de una manera mas equitativa el trabajo
de cuidados no remunerado con las mujeres, un
mayor nimero de mujeres ocupan cargos directivos.

REMUNERACION MAS BAJA Y DESIGUAL

La brecha salarial por motivo de género sigue siendo
en promedio del 20 por ciento (18,8 por ciento) en
todo el mundo. Las diferencias salariales entre hom-
bres y mujeres obedecen a un conjunto de factores,
incluida la menor rentabilidad de la educacién de
las mujeres. A las mujeres que trabajan en la misma
ocupacion se les paga sistematicamente menos que a
los hombres, aunque su nivel de educacién sea igual
o superior al de sus homologos masculinos. Otros
factores, como la segregacion ocupacional y la com-
posicion de género de la fuerza de trabajo, influyen
considerablemente en las disparidades salariales por
motivo de género. Por ejemplo, en algunos paises,
trabajar en una empresa en la que la fuerza de tra-
bajo es predominantemente femenina puede dar




lugar a una penalizacién salarial del 14,7 por ciento. Los estudios y
datos de LinkedIn han mostrado asimismo que las mujeres tienen menos
probabilidades de tener competencias digitales, que actualmente son
un requisito para la mayoria de los empleos mas solicitados y mejor
remunerados en los ambitos de la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y
las matematicas. En general, sin embargo, una gran parte de la brecha
salarial sigue sin explicarse, en particular en los paises de ingresos altos.
El trabajo realizado fundamentalmente por las mujeres suele ser infrava-
lorado porque refleja el trabajo que ha sido realizado tradicionalmente
por las mujeres en el hogar sin una remuneracién a cambio, o por el
mero hecho de ser un trabajo realizado por las mujeres.

LA VIOLENCIAY EL ACOSO EN EL MUNDO DEL TRABAJO

La violencia y el acoso repercuten negativamente en la participacion de
las mujeres en el empleo y en la calidad de su trabajo. Tienen un impacto
en las mujeres tanto en el campo como en los consejos de administra-
cién, en cada pais y sector, ya sea publico o privado, formal o informal.
Pueden afectar a las mujeres que venden productos en los mercados,
asi como a las fundadoras de empresas. Por una parte, el ciberacoso y
la ciberintimidacion a través de la tecnologia exacerban el riesgo de vio-
lencia y acoso; por otra, esta surgiendo una nueva oleada de aplicaciones
y de redes sociales seguras a fin de ayudar a las victimas a denunciar el
acoso y las agresiones sexuales y a hacer frente a los mismos.

LAS NUMEROSAS CARAS DE LA TECNOLOGIA

Las oportunidades de empleo y la calidad de los puestos de trabajo
de las mujeres también se ven afectadas por la revolucion tecnologica
y digital actual. Por ejemplo, el 73 por ciento de las actividades en el
sector hotelero y de la restauracién, que emplea a un gran porcentaje
de mujeres, son susceptibles de automatizacion. En cambio, la educa-
cion y la salud y el trabajo social, que son sectores considerablemente
feminizados, muestran el menor riesgo de automatizacion debido al
componente de interaccion personal que conlleva dicho trabajo relacio-
nado con los cuidados. La creciente robotizacion de la produccion en
las economias de ingresos altos, y el traslado parcial de la produccion
de los paises de ingresos medios a los paises de ingresos altos también
suponen una amenaza para los empleos de las mujeres en los paises de
ingresos medios. Existe un riesgo considerable de que, si estas transi-
ciones no se gestionan de manera apropiada, las brechas de género en
el empleo aumenten mas aun en estos paises.
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UNA VOZ Y UNA REPRESENTACION
DEBILES

Las mujeres estan infra-

. rrepresentadas en

los sindicatos y en

las organizaciones

de empleadores.

Ademas, a pesar de

los datos que indican

que la presencia de las

mujeres en el proceso de

negociacion es importante para

lograr unos resultados que redunden en beneficio de

las mismas, la infrarrepresentacion de las mujeres en

las instituciones nacionales de didlogo social, como

los consejos econémicos y sociales, las comisiones

tripartitas y las juntas consultivas laborales es una

realidad. Los datos disponibles para 2018 muestran

que la representacién femenina en las instituciones

nacionales de didlogo social sélo representaba entre
el 20 por ciento y el 35 por ciento.

CAMINOS HACIA LA IGUALDAD
DE GENERO EN EL MUNDO
DEL TRABAJO

Un futuro del trabajo mejor para las mujeres solo
puede hacerse realidad poniendo fin a la discrimina-
cion y a las desventajas, y superando los estereotipos
arraigados en relacién con las mujeres en la sociedad,
el valor de su trabajo y su posicion en el mercado
de trabajo. La consecucion de este objetivo requiere
una accion simultanea en cuatro caminos diferentes
que se refuerzan mutuamente.

I. El camino de los derechos

para un futuro con igualdad

de género en el trabajo

UN FUTURO DEL TRABAJO EN EL QUE

LAS MUJERES Y LOS HOMBRES TENGAN
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Las leyes que establecen que las mujeres y los hom-
bres tienen los mismos derechos son la base para
exigir y conseguir la igualdad sustantiva en la practica.
Lograr la igualdad de género en el mundo del trabajo
es posible si se revocan las leyes que discriminan a
las mujeres y a las nifas antes de su entrada en el
mercado de trabajo, asi como las disposiciones que

impiden a las mujeres realizar un trabajo nocturno
o subterraneo, o entrar y progresar en una ocupa-
cion o sector determinados. Los datos muestran
que superar estas barreras incide de manera posi-
tiva en la participacion de las mujeres en el mercado
de trabajo. Las leyes que promueven activamente la
igualdad también tienen un impacto considerable, y
son necesarias para acelerar mas aun los progresos.

UN FUTURO DEL TRABAJO LIBRE DE
DISCRIMINACION, VIOLENCIA Y ACOSO

Las practicas discriminatorias en el mundo del trabajo
continuan extendiéndose a todos los aspectos del
empleo y la ocupacion, en particular la remuneracion,
la progresion profesional, y las disposiciones rela-
tivas a la seguridad social y la cobertura de la segu-
ridad social. El trato injusto, que incluye los abusos,
el acoso y la discriminacién, figura entre los tres
principales retos a los que se enfrentan las mujeres,
especialmente las mujeres jovenes de |5 a 29 anos
de edad. Un mundo del trabajo libre de violencia y
acoso es esencial para que pueda existir un futuro
del trabajo con igualdad de género. Los convenios
colectivos y las medidas en el lugar de trabajo pueden
ser instrumentos importantes para luchar contra la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, a fin de
mejorar el alcance y la cobertura de la legislacién
cuando ésta exista, y de cerrar la brecha en ausencia
de una legislacion.

UN FUTURO DEL TRABAJO EN EL QUE
EL TRABAJO REALIZADO POR
LAS MUJERES SE RECONOZCA Y VALORE

Las disposiciones legales que exigen la igualdad de
remuneracién por un trabajo de igual valor estan
establecidas desde hace mucho tiempo en muchos
paises. Dado que la brecha salarial por motivo de
género persiste tenazmente, se han adoptado otras
medidas, como la transparencia en materia salarial,
con objeto de acelerar la accion y de cerrar la brecha.
Sin embargo, a menos que dichas medidas sean obli-
gatorias, su aplicacion sigue siendo muy limitada.
Otras medidas que pueden conducir a resultados
positivos a la hora de reducir las diferencias salariales
entre hombres y mujeres incluyen mecanismos de
establecimiento del salario minimo y la negociacion
colectiva que preste atencion a la igualdad de género.
Cuando esta bien concebido, el salario minimo es
eficaz al hacer frente a las desigualdades en la parte
inferior de la distribucion salarial, ya que sirve como
un piso salarial efectivo.
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UN FUTURO DEL TRABAJO EN EL
QUE MAS MUJERES ABRAN EL CAMINO

El efecto acumulativo de las muchas formas y niveles de discriminacién
antes de incorporarse al mercado de trabajo y una vez en el mismo, asi
como las normas sociales relativas a la responsabilidad de las mujeres
con respecto al trabajo de cuidados no remunerado, tienen un impacto
en las perspectivas profesionales de las mujeres. En los Gltimos dece-
nios, se han introducido tanto a nivel nacional como del lugar de trabajo
medidas proactivas orientadas a mitigar las penalizaciones vinculadas
con la maternidad y a redistribuir la prestacion de cuidados no remune-
rada. Estas incluyen cuotas y objetivos voluntarios, tutorias y formacion
destinados especificamente a las mujeres, asi como modalidades de
tiempo de trabajo flexibles. Todas estas medidas se han traducido en
una aceleracion del ritmo de la participacion de las mujeres en cargos
directivos y de liderazgo.

UN FUTURO DEL TRABAJO CON UNA LICENCIA DE
MATERNIDAD, DE PATERNIDAD Y PARENTAL INCLUSIVAS

Un marco legislativo integral que prevea una licencia familiar y de cui-
dados remunerada tanto para las mujeres como para los hombres es
fundamental para garantizar el acceso de las mujeres al mercado de tra-
bajo y sus progresos en el mismo. Un niimero cada vez mayor de paises
han aumentado sus licencias de maternidad y algunos han adoptado
medidas para cubrir a las mujeres que trabajan en la economia informal.
Las politicas de licencia de paternidad y parental también son un com-
ponente integrante para fomentar los cargos ocupados por mujeres en
los mercados de trabajo. Sin embargo, muy pocos padres se benefician
de estas prestaciones. Los datos muestran que se benefician en mayor
medida de las mismas cuando la prestacion esta concebida como un
derecho individual obligatorio que no puede transferirse al otro proge-
nitor. Los convenios colectivos pueden ser primordiales para mejorar
las politicas de licencia familiar.

UN FUTURO DEL TRABAJO CON TIEMPO PARA CUIDAR

Dado que «tener tiempo» es uno de los elementos esenciales necesa-
rios para permitir la redistribucion de las responsabilidades de cuidado,
es preciso ampliar la soberania sobre el tiempo para que los trabaja-
dores y trabajadoras tengan mas posibilidades de elegir sus horas de
trabajo y un mayor control sobre las mismas. Esto seria particularmente
beneficioso para los trabajadores y trabajadoras con responsabilidades
familiares. Aprovechar la tecnologia para conseguir un equilibrio entre
la vida laboral y personal puede ayudar a los trabajadores y trabajadoras
a lograr mas autonomia en lo que respecta a su tiempo de trabajo. Por
ejemplo, trabajar a distancia puede ayudarles a conciliar las responsa-
bilidades laborales y familiares. Sin embargo, dichas modalidades de
tiempo de trabajo flexibles podrian reforzar las funciones atribuidas
a ambos sexos, en particular si las mujeres son las Unicas que las uti-
lizan, con miras a seguir apoyando el grueso del trabajo de cuidados no
remunerado.
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2. El camino de acceso

a la infraestructura, la proteccién
social y los servicios de cuidado
con miras a transformar el futuro
del trabajo para las mujeres

La infraestructura, la proteccion social y los servicios
de cuidado, cuando se conciben inteligentemente y se
financian de manera adecuada, tienen un efecto posi-
tivo en la redistribucién de la prestacién de cuidados
no remunerada y en la liberacion del tiempo de las
mujeres. La facilitacion de infraestructura, como agua
potable, combustible para cocinar seguro, electri-
cidad, transporte seguro, escuelas, servicios de salud,
y tecnologia de la informacion y las comunicaciones,
también puede ser una fuente de empleos decentes
para las mujeres. Todas estas iniciativas tienen mas
probabilidades de ser eficaces cuando su concepcién,
planificacion y puesta en practica se basan en un ana-
lisis exacto de las cuestiones de género que se apoya
en datos desglosados por sexo y en consultas con
los beneficiarios de la infraestructura y los servicios.

SERVICIOS DE CUIDADO PARA
UN FUTURO EN EL QUE TODAS
LAS PERSONAS CUIDEN MAS

Las politicas y servicios de cuidado infantil y de cui-
dado de personas mayores de larga duracion son
factores esenciales para lograr la igualdad de género.
Los datos confirman que las tasas de empleo de las
mujeres de 18 a 54 anos de edad que tienen una
familia suelen ser mas elevadas en los paises en los
que un porcentaje mas alto del PIB se invierte en
gasto publico en la educacién preescolar, los servi-
cios y prestaciones de cuidado de larga duracion, y
las prestaciones de maternidad, discapacidad, enfer-
medad y de accidentes del trabajo. El empleo en la
economia del cuidado es una fuente importante de
ingresos, especialmente para las mujeres. La com-
binacion de la creciente poblacion y del rapido
envejecimiento de las sociedades esta impulsando
un aumento de la demanda de trabajo de cuidados,
aunque habra déficits considerables de cobertura a
menos que se invierta mas en los servicios de cui-
dado. Se prevé que, para el ano 2030, un aumento
de la inversion en los servicios de cuidado con miras
a alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) crearia 120 millones de empleos mas en la
economia del cuidado y 149 millones de empleos
indirectos en los sectores no relacionados con el

cuidado. Esto confirma que la inversion en la eco-
nomia del cuidado conduciria a la generacién de
empleo en otros muchos sectores. El «marco de las
5 R para el trabajo de cuidados decente» propuesto
por la OIT —reconocer, reducir y redistribuir el tra-
bajo de cuidados no remunerado, y recompensar y
representar a los trabajadores y trabajadoras del cui-
dado- ofrece una formula exitosa de medidas legisla-
tivas y de politica para lograr el trabajo decente. Esto
también sera esencial para atraer a mas trabajadores,
tanto mujeres como hombres, al sector del cuidado.

LA PROTECCION SOCIAL UNIVERSAL
PARA EL FUTURO DE LAS MUJERES
EN EL TRABAJO

El futuro de las mujeres en el trabajo también depen-
dera del grado en que las mujeres tengan acceso efec-
tivo a una proteccion social adecuada a lo largo de
sus vidas. Los sistemas de proteccion social, incluidos
los pisos de proteccion social, que tengan en cuenta
la perspectiva de género deben ser justos, inclu-
sivos y sostenibles, brindar una proteccién adecuada
a toda la poblacién y prever un grado de distribu-
cion suficientemente amplio. Estos sistemas también
deberian financiarse de una manera sostenible y equi-
tativa, normalmente a través de una combinacién de
impuestos y de contribuciones. Algunas innovaciones
de politica recientes demuestran la capacidad de los
sistemas de proteccién social para adaptarse a las
circunstancias cambiantes.

UN MARCO MACROECONOMICO
PROPICIO PARA FINANCIAR

LA INFRAESTRUCTURA, LA PROTECCION
SOCIAL Y LOS SERVICIOS DE CUIDADO

Las inversiones publicas en la infraestructura, la pro-
teccion social y los servicios de cuidado son algunas
de las inversiones esenciales que se requieren para
cerrar las brechas de género en el mercado de
trabajo. Los niveles actuales de inversion publica y
privada (proporcional al PIB) en los sectores del cui-
dado deben duplicarse para asegurar la consecucion
de estos objetivos, junto con la creacion de trabajo
decente para las trabajadoras y trabajadores del cui-
dado remunerados. A tal efecto, debe ampliarse el
espacio fiscal a fin de invertir en la prestacion de
cuidados, y en los servicios y la infraestructura de
cuidados. La creacidn de espacio fiscal es factible,
incluso en los paises de ingresos bajos. Las politicas
macroeconomicas que son eficaces de cara a un




futuro mejor para las mujeres en el trabajo deben
asegurar que los presupuestos nacionales respondan
a las necesidades y prioridades de las mujeres, eva-
luadas por las propias mujeres. Un establecimiento
de presupuestos que tenga en cuenta la perspectiva
de género es una herramienta importante para que
se conceda prioridad de una manera mas efectiva a la
igualdad de género en el conjunto global de politicas
nacionales.

3. El camino consistente en lograr
la participacion de las mujeres

y en prestarles apoyo en

las transiciones del trabajo

Las transformaciones mundiales que estan teniendo
lugar hoy en dia —relacionadas con la tecnologia, la
demografia y el cambio climatico— requieren que se
intensifiquen los esfuerzos para lograr la participa-
cion de las mujeres y apoyarles durante las transi-
ciones del trabajo.

EL APRENDIZAJE PERMANENTE,
PARA NO DEJAR A NADIE ATRAS

La rapidez con la que esta transformandose el mundo
del trabajo exige un enfoque que permita a los tra-
bajadores y las trabajadoras estar a la altura de las
nuevas competencias exigidas. El aprendizaje perma-
nente puede ser decisivo para evitar que las personas,
en particular las mujeres, estén a la zaga durante el
desarrollo social y econémico. Estan aumentando las
medidas proactivas que alientan a las mujeres jovenes
a realizar estudios y seguir su trayectoria profesional
en los ambitos de la ciencia, la tecnologia, la inge-
nieria y las matematicas, al igual que los programas
de formacion encaminados a facilitar el retorno de las
mujeres y los hombres al trabajo ya sea después del
parto, tras un periodo de licencia parental o como
resultado de un periodo de desempleo de larga dura-
cion debido a las responsabilidades familiares y de
cuidado no remunerado. Las iniciativas de aprendi-
zaje permanente que tienen en cuenta la perspec-
tiva de género también deben centrarse en cerrar la
brecha digital entre las mujeres y los hombres.

El tripartismo, que estd
integrado en la estructura
de la OI'T; es una fuerza
dindmica para intensificar
los esfuerzos y conseguir

la igualdad de género

en el mundo del trabajo.
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UN ENTORNO PROPICIO
PARA LAS MUJERES EMPRESARIAS

En muchos paises se concede prioridad a las inicia-
tivas que promueven el desarrollo de la iniciativa
empresarial de las mujeres. Cada vez se adoptan
mas medidas para crear un ambiente mas favorable
a este respecto, en particular en el contexto de la
tecnologia, la innovacion, las finanzas y la contrata-
cion publica. Las tendencias también indican unos
enfoques mas integrados de las politicas de iniciativa
empresarial y de su aplicacién. En el futuro, deberia
prestarse mas atencion a la facilitacion de incen-
tivos para apoyar a las mujeres en su transicién a
las empresas formalizadas, en particular a través de
las cooperativas y de otras unidades de la economia
social y solidaria.

4. El camino de la voz
y la representacién de las mujeres

Para ser eficaces, todos los caminos discutidos
hasta ahora deben funcionar conjuntamente con el
camino de la voz y la representacion de las mujeres.
Las medidas proactivas han ayudado a aumentar la
participacion y representacion de las mujeres en las
estructuras de gobernanza interna de los sindicatos
y de las organizaciones de empleadores. La repre-
sentacion colectiva y el didlogo social, incluida la
negociaciéon colectiva, que hacen suya la diversidad
de género, estan mejor situados para afrontar las
transiciones del futuro del trabajo y para seguir mas
rapidamente todos los caminos que conducen a un
mejor futuro para las mujeres en el trabajo. No se
trata de «arreglar la situaciony para las mujeres, sino
de asegurar que el medio ambiente sea receptivo a la
voz de las mujeres y que se eliminen los obstaculos
para que las mujeres puedan participar en los pro-
cesos de didlogo social empresariales, nacionales e
internacionales.

HACIA UNA AGENDA
TRANSFORMADORA

Y MENSURABLE PARA

LA IGUALDAD DE GENERO

Un paso decisivo hacia la igualdad
de género

En la organizacién actual de las sociedades, las
mujeres y las nifas siguen realizando la mayor parte
del trabajo de cuidados no remunerado, aunque los
hombres y los nifios del siglo xxi son cada vez mas
conscientes de la necesidad de compartir este tra-
bajo y estan dispuestos a asumir parte de la respon-
sabilidad. Un cambio de mentalidad puede acelerarse
si las economias y las sociedades no sélo reconocen
que dependen del trabajo de cuidados para sobrevivir
y prosperar, sino también que el trabajo y los cui-
dados estan estrechamente interrelacionados. Esta
dependencia mutua es incluso mas evidente en el
contexto de la transicion actual hacia una economia
digital y verde.

La reduccion de las tasas de fertilidad, los crecientes
movimientos migratorios y el envejecimiento de las
poblaciones, y el aumento de las mujeres que tienen
un empleo son una realidad hoy en dia. Por lo tanto,
los cuidados y el trabajo deben formar parte inte-
grante de la realidad tanto de las mujeres como de
los hombres, que actualmente estan llamados a tra-
bajar y a prestar cuidados en igual proporcion. La
aceleracién de un nuevo equilibro requiere politicas
y medidas audaces que pongan fin a la discrimina-
cién contra las mujeres, en particular la violencia y
el acoso en el mundo del trabajo, y que promuevan
activamente la igualdad y reconcilien los dos mundos
del «trabajo» y de «los cuidados». Unos datos de
calidad desglosados por sexo son fundamentales para
formular dichas politicas y supervisar los resultados
a fin de establecer lo que funciona para las mujeres.
También requiere poner énfasis no sélo en cada
organismo, sino en la accién colectiva a través de la
solidaridad, crear alianzas estratégicas y promover
la movilizacién social, lo cual depende de la mayor
participacion de las mujeres en la toma de decisiones.
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Las decisiones forjaran el futuro del trabajo. En particular, las decisiones
en materia de leyes y politicas son fundamentales para determinar si el
futuro del trabajo promovera y asegurara la igualdad de género, o si,
en cambio, aumentara mas aun las desigualdades. Es posible lograr un
mejor futuro del trabajo para las mujeres, pero s6lo dentro de un eco-
sistema que comprenda medidas de refuerzo y un firme compromiso

con la igualdad de género.

En 1919, la OIT adopto los primeros convenios sobre
las mujeres y el trabajo. Un siglo después, las mujeres
son una fuerza en el mercado de trabajo, sobrepa-
sando barreras que en una época se habrian consi-
derado insuperables. Las mujeres son presidentas,
primeras ministras, directoras ejecutivas de las
empresas incluidas en la lista de Fortune 500, diri-
gentes sindicales y empresarias. Ahora pueden acceder
a las profesiones, ocupaciones y consejos de adminis-
tracion que les estaban vedados en su momento, por
lo menos a algunas mujeres y en algunos paises.

Si bien en el dltimo siglo se han realizado grandes
progresos para las mujeres en el trabajo, no hay
margen para la autocomplacencia. Los avances para
cerrar las brechas de género se han estancado, y en
algunos casos se esta observando un retroceso. Las
brechas de género con respecto a indicadores esen-
ciales del mercado de trabajo no se han reducido de
una forma significativa en mas de 20 anos. Esta situa-
cion deberia suscitar preocupacion. A menos que se
cambie la trayectoria actual, a menos que se tomen
decisiones de politica que consideren la igualdad de
género como una cuestion central, la situacion pro-
bablemente continlie deteriorandose a medida que
el trabajo se fragmenta y ante la perspectiva de un
futuro incierto. Este es un claro mensaje que pro-
viene de la amplia labor, a menudo sin precedentes,
llevada a cabo en el contexto de la Iniciativa del cen-
tenario relativa a las mujeres en el trabajo de la OIT,
emprendida en 2013." Las conclusiones y recomen-
daciones de la Iniciativa estan en consonancia con la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, que fue
adoptada por la Asamblea General de las Naciones
Unidas en 2015.2 La realizacion de la Agenda 2030

depende de la consecucion efectiva de la igualdad de
género en el mundo del trabajo.

Este informe es la culminacion de la Iniciativa del cen-
tenario relativa a las mujeres en el trabajo. Desafiar
las ideas preconcebidas ha sido el sello distintivo
de la Iniciativa. ;Cual es la situacion de las mujeres
en el mercado del trabajo en comparacién con los
hombres, en lo que respecta tanto a la cantidad
como a la calidad de los puestos de trabajo? ;Qué
quieren las mujeres en el mundo del trabajo y por
qué no lo estan consiguiendo? ;Cual es el impacto
de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo?
{Esta apoyando la educacién una participacion y una
remuneracion mas igualitarias de las mujeres? ;La
economia digital mejorara o empeorara las perspec-
tivas de las mujeres? ;Qué se esconde detras de las
brechas de género? Los estudios y analisis basados en
pruebas llevados a cabo en el contexto de la Iniciativa
han acabado con algunas de las ideas preconcebidas
difundidas ampliamente que han dificultado la reali-
zacion de progresos reales en lo tocante a la igualdad
de género. Lo que es evidente es que sigue habiendo
una brecha inaceptable entre las aspiraciones de las
mujeres y las realidades del mercado de trabajo.
También existen cada vez mas pruebas que apoyan
el principio de que la igualdad de género es un impe-
rativo economico para los hogares, las comunidades,
las empresas, las economias y las sociedades.

La Iniciativa se ha centrado ademas en las leyes,
politicas y practicas que han marcado una diferencia
tangible para las mujeres en el mundo del trabajo,
poniendo de relieve medidas demostradas y prome-
tedoras en el contexto de un mundo del trabajo que



A medida que cambian la naturaleza y

la organizacion del trabajo, reviste mds importancia
que nunca comprender las consecuencias de este
entorno en evolucion para las mujeres y los hombres,
y facilitar las respuestas de politica adecuadas.

cambia rapidamente. A medida que cambian la naturaleza y la orga-
nizacién del trabajo, reviste mas importancia que nunca comprender
las consecuencias de este entorno en evolucion para las mujeres y los
hombres, y facilitar las respuestas de politica adecuadas.

El primer capitulo de este informe de culminacion pone de relieve las
brechas de género y los principales obstaculos a los que se enfrentan las
mujeres para lograr un trabajo decente. Se centra en ambitos que tam-
bién reflejan determinados Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
de la Agenda 2030.3 El capitulo 2 explora asimismo las barreras estruc-
turales que determinan la naturaleza y el alcance de la participacion de
las mujeres en el empleo remunerado, y la manera en que las leyes,
politicas y practicas de algunos paises las han abordado. El capitulo 3 se
centra en una combinacion de medidas legislativas y de politica para ace-
lerar los progresos. El papel del trabajo de cuidados no remunerado se
destaca y analiza a lo largo del informe, ya que sigue siendo el principal
obstaculo que limita el acceso de las mujeres al empleo remunerado,
en términos tanto de la calidad como de la cantidad de trabajos. La
violencia y el acoso en el mundo del trabajo también son un obstaculo
importante, y repercuten en el acceso de las mujeres a los puestos de
trabajo y en su permanencia en los mismos, asi como en su remune-
racion y su representacion. El papel de la tecnologia es asimismo un
tema transversal. El informe reconoce que las mujeres no son un grupo
homogéneo, y analiza el impacto del origen étnico y de la situacién
migratoria, que son factores que, junto con el género, conducen con
frecuencia al aumento de las desigualdades en el mercado de trabajo.

Apoyandose en las ideas y reflexiones de estudios innovadores,
encuestas y analisis de datos, y ampliandolas, asi como en los didlogos
entablados y las alianzas creadas en el contexto de la Iniciativa del
centenario relativa a las mujeres en el trabajo, este informe refuerza la
necesidad de un enfoque multidimensional y proporciona orientacion
en lo que respecta a las medidas que pueden, y deberian, adoptarse.
El centenario de la OIT brinda una oportunidad Unica para cambiar de
trayectoria y acelerar los esfuerzos con miras a asegurar que el futuro
proporcione trabajo decente a todas las mujeres y todos los hombres,
en el espiritu de la Agenda 2030. La consecucion de este objetivo reque-
rira el compromiso, el apoyo y la participacién de todos los actores, a
todos los niveles, y los mandantes de la OIT abriran el camino.
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LA OIT ADOPTO
LOS PRIMEROS CONVENIOS
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Y EL TRABAJO



CAPITULO 1

TOMAR CONCIENCIA ACERCA
DE LAS BRECHAS DE GENERO

*

En el altimo siglo, las mujeres se han convertido en una fuerza impor-
tante en los mercados de trabajo en todo el mundo, y siguen supe-
rando nuevas barreras. Sin embargo, en 2019, el trabajo decente para
las mujeres, incluida la igualdad de derechos en el trabajo y la igualdad
de oportunidades, sigue sin alcanzarse.

A escala mundial, se estima que las mujeres tienen
menos probabilidades que los hombres de tener
un trabajo, y mas probabilidades de trabajar en los
altimos peldafios de la escala profesional'. Su remu-
neracion sigue siendo, en promedio, un 20 por ciento
inferior a la de los hombres, y la discriminacion, con
inclusion de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, persiste?. Los avances para cerrar las brechas
de género se han estancado, y en algunos casos se
esta observando un retroceso, a pesar de las nume-
rosas leyes, politicas y compromisos internacionales
adoptados en los Ultimos decenios en apoyo de la
igualdad de género’.

Este capitulo tiene por objeto determinar las
barreras estructurales que dificultan los progresos
de las mujeres en el mundo del trabajo en todas las
regiones y dentro de ellas. Examina en particular
las creencias y practicas que obstaculizan el acceso
de las mujeres al empleo remunerado y les impide
recibir una remuneracion justa o alcanzar los pri-
meros peldafios de la escala profesional. Cerrar estas
brechas es fundamental para realizar los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030
para el Desarrollo Sostenible, en particular el ODS 5
sobre el logro de la igualdad de género y del empo-
deramiento de todas las mujeres y nifas, y el ODS 8
sobre la promocion del crecimiento econémico inclu-
sivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el
trabajo decente para todos.

I. LAS MUJERES QUIEREN
TRABAJAR, PERO SIGUEN SIN
CONSEGUIR LOS TRABAJOS

Las mujeres quieren trabajos remunerados, también
cuando tienen ninos, y los hombres estan de acuerdo
en que deberian tener esa oportunidad. Asimismo,
las mujeres que trabajan tienen mas probabilidades de
considerar que estan «prosperando» que las mujeres
que no trabajan. Estas son las conclusiones estable-
cidas en un informe conjunto OIT y Gallup publicado
en 20174, que demostrd que las ideas preconcebidas
difundidas ampliamente sobre las preferencias de
las mujeres y sus expectativas sociales en realidad
son erroéneas. Sobre la base de una muestra mundial
representativa, aproximadamente el 70 por ciento de
las mujeres entrevistadas sehalaron que preferirian
tener un trabajo remunerado, y el 66,5 por ciento
de los hombres expresaron su acuerdo con dicha
preferencia (véase el grafico |.1)°. Este fue el caso
incluso en aquellas regiones en las que la baja tasa de
participacion de las mujeres en el empleo es la norma,
como en los Estados arabes. Ya no puede afirmarse
de manera creible, en ninguna regién o con respecto a
ningln grupo de ingresos, que las diferencias en cuanto
al empleo entre las mujeres y los hombres obedecen a
que las mujeres no quieren trabajar fuera de su hogar.

Sin embargo, la realidad de la situacion contrasta
fuertemente con los deseos de las mujeres y de los
hombres en lo que respecta al empleo de las mujeres.
El 45,3 por ciento de las mujeres tenian un trabajo,
lo que se tradujo en una brecha de casi 25 puntos

’ —



Grafico |.1 Preferencia de las mujeres por un trabajo remunerado y tasa
de empleo con respecto a la poblacién, dltimo afo disponible
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Grafico 1.2 Tasas mundiales de empleo con respecto a la poblacién,
por sexo, 1991-2018: a) Grupo de edad de |5 afios y mas,
y b) Grupo de edad de 15 a 24 afios
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porcentuales entre la tasa de empleo deseada y la
real para las mujeres (véase el grafico |.1). En 2018,
1300 millones de mujeres estaban empleadas en com-
paracion con 2000 millones de hombres, lo que sig-
nifica que la diferencia era todavia de 700 millones.
En otras palabras, las mujeres seguian teniendo una
probabilidad de estar empleadas 26,0 puntos por-
centuales por debajo de la de los hombres. En los
ultimos 27 anos, la brecha de empleo entre hombres
y mujeres se ha reducido menos de 2 puntos por-
centuales. Las tasas de empleo tanto de las mujeres
como de los hombres han disminuido en todo el
mundo, si bien las registradas entre los hombres
han descendido a un ritmo mas rapido (véase el
grafico |.2a). Esta tendencia obedece en parte a la
reduccion de las tasas de empleo tanto de las mujeres
jovenes como de los hombres jovenes, lo cual puede
ser una evolucion positiva, ya que muchos de ellos tal
vez hayan decidido proseguir sus estudios (véase el
grafico 1.2b). No es sorprendente que las tasas brutas
de escolarizacion en la educacion secundaria y supe-
rior hayan aumentado para ambos sexos, y que las
brechas de género en las tasas de escolarizacion casi
se cerraran en 2017, Sin embargo, el porcentaje de
jovenes que no estan empleados ni reciben una edu-
cacion o formacion asciende al 21,2 por ciento, de los
cuales el 69,1 por ciento son mujeres’. La representa-
cién excesiva de las mujeres entre las personas que
no estan empleadas ni reciben una educacion o for-
macion, en particular en las economias emergentes,
esta fuertemente vinculada con las responsabilidades
de cuidado, tales como el cuidado infantil, el cuidado
de las personas mayores, y el cuidado de las personas
con discapacidad o de las que viven con el VIH y, en
algunos casos, con los estereotipos de género®.

Diferencias entre las regiones

Estas tendencias mundiales del empleo ocultan
variaciones regionales considerables. En los Estados
arabes, por ejemplo, la brecha de empleo entre hom-
bres y mujeres ha experimentado una pequena reduc-
cién de 0,4 puntos porcentuales entre 1991 y 2018.
Ello obedece fundamentalmente a la cantidad limitada
y a la mala calidad de los trabajos generados, a las
expectativas tradicionales del papel de las mujeres
en la sociedad, a la inestabilidad politica recurrente’ y
a la dependencia de los ingresos provenientes de los
recursos naturales en algunas economias de la region'®.

En otras regiones, como Asia y el Pacifico, las tasas
de empleo de las mujeres han experimentado una
caida mas fuerte que las de los hombres, a pesar de
que las mujeres tienen un nivel de educacion mas
alto, menos ninos y mas probabilidades de vivir en

las zonas urbanas en comparacion con hace tres
decenios. Este es especialmente el caso de las eco-
nomias mas dinamicas de la regién, como la India y
China. Si bien las caracteristicas demograficas pro-
porcionan un factor explicativo, también entran en
juego otras causas: la rapida transicion del sector
agricola al sector industrial', la falta de servicios
y de infraestructura de cuidado que permita a las
mujeres combinar el empleo remunerado con las
tareas domésticas y las responsabilidades familiares,
y la persistencia de normas sociales sobre lo que
se considera apropiado para una mujer y sobre las
tareas que son mas adecuadas para ellas'.

En los ultimos 27 anos, las Américas ha sido tes-
tigo de la mayor disminucion, pero aun asi modesta,
de la brecha de empleo entre hombres y mujeres
(9,0 puntos porcentuales), tendencia que ha sido
impulsada por América Latina y el Caribe (véase
el grafico 1.3). En la region, la considerable reduc-
cion de esta brecha ha estado considerablemente
vinculada con el crecimiento de las tasas de empleo
de las mujeres registrado entre 1996 y 2008, debido
al mejor nivel de educacion de estas, a la mayor dis-
ponibilidad de trabajos formales en el sector de los
servicios, a la disminucion de las tasas de fertilidad, a
la migracion de las zonas rurales a las urbanas® y a la
promocién de las modalidades de trabajo a tiempo
parcial* En cambio, desde 2012, la tendencia se ha
invertido y las tasas de empleo tanto de las mujeres
como de los hombres han empezado a descender, y
de una manera mas rapida entre los hombres'.

En Europa y Asia Central, la brecha de empleo entre
hombres y mujeres ha disminuido 5,8 puntos por-
centuales entre 1991 y 2018. Esta reduccion se ha
visto impulsada por un ligero incremento (1,4 puntos
porcentuales) de la tasa de empleo de las mujeres, y
por una caida mas pronunciada de la tasa de empleo
de los hombres (4,4 puntos porcentuales). El nivel
de educacion mas alto de las mujeres, la expansion
del sector de los servicios y el incremento de las
oportunidades de empleo a tiempo parcial también
han contribuido a ello'®. En 2030, se prevé un creci-
miento considerable de la demanda de cuidados de
larga duracion, ya que todo apunta a que la esperanza
de vida siga aumentando". Incrementar las oportu-
nidades de empleo, especialmente en los sectores
del cuidado, sera primordial para el crecimiento
econdémico y las finanzas publicas, asi como para la
sostenibilidad de los sistemas de pensiones (véase el
capitulo 2 para mas informacién)'®.

De manera analoga, en Africa la brecha de género
en la tasa de empleo ha disminuido ligeramente,
alcanzando 17,8 puntos porcentuales en 2018, pero




Grafico 1.3 Tasas de empleo con respecto a la poblacién,
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persisten diferencias entre el norte y el sur en la dindmica subregional.
Africa Septentrional es la subregion que registra las tasas de empleo
femenino mas bajas. Las mujeres parecen dejar el empleo remunerando
a la edad de 25, que suele coincidir con la edad en la que contraen matri-
monio, lo que indica que las funciones atribuidas a ambos sexos y los
estereotipos de género estan profundamente arraigados en la region®.
Otra razon posible es la expansion limitada del sector manufacturero
y de los servicios, en los que suele haber mas oportunidades de tra-
bajo para las mujeres?. En cambio, en Africa Subsahariana, las tasas de
empleo de las mujeres son las mas altas del mundo (el 59,1 por ciento)
y las brechas de género en las tasas de empleo son las mas pequenas
(9,8 puntos porcentuales), pero a expensas de la calidad de los trabajos.
En efecto, en Africa Subsahariana el empleo informal es la principal

fuente de empleo, en particular para las mujeres?', que estan excesiva-
mente representadas en la agricultura, sector que les permite conciliar
mas facilmente el trabajo remunerado y las responsabilidades de cui-
dado no remunerado®. Los factores que impulsan estas altas tasas de
informalidad en la region abarcan desde los marcos macroeconémicos
inapropiados y las instituciones publicas ineficientes hasta la presencia
de microempresas y pequenas empresas familiares y de pequenos pro-
pietarios o de agricultores de subsistencia?.
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2. LA CALIDAD DEL TRABAJO
DEJA MUCHO QUE DESEAR

Histéricamente, las mujeres se han concentrado en
un conjunto mas pequeno de ocupaciones y sectores
que los hombres, a menudo en los peor remune-
rados, y han tenido unas perspectivas profesionales
mas limitadas. A escala mundial, las mujeres tienen
mas probabilidades que los hombres de trabajar en
la agricultura?, aunque la vision global oculta algunas
disparidades subregionales. Por ejemplo, en Africa
Septentrional, el 38,2 por ciento de las mujeres estan
empleadas en la agricultura, un valor 15,0 puntos por-
centuales superior a la tasa de empleo de los hom-
bres en ese sector. En cambio, en Asia Meridional las
mujeres tienen 20,8 puntos porcentuales mas proba-
bilidades de trabajar en la agricultura que los hom-
bres?, ya que estos suelen migrar a las zonas urbanas
en busca de trabajos de mejor calidad®. En ausencia
de infraestructura social en las zonas rurales, las
mujeres se sienten mas inclinadas a aceptar trabajos
mal remunerados en el sector agricola, en el que les
resulta mas facil conciliar el empleo remunerado y el
trabajo de cuidados no remunerado?.

Las mujeres también tienen mas probabilidades de
tener ocupaciones consideradas poco calificadas,
como personal de apoyo administrativo y trabaja-
doras de los servicios y de ventas — ocupaciones en
las que se concentra una cuarta parte de las mujeres
que trabajan. A nivel subregional, en América del
Norte y en Europa Septentrional, Meridional y
Occidental, el porcentaje de mujeres empleadas
en estas dos ocupaciones asciende a casi el 40 por
ciento, fundamentalmente debido a la disponibilidad
de modalidades de trabajo a tiempo parcial y a una
economia de servicios muy desarrollada. En todo el
mundo, las mujeres también tienen menos probabili-
dades que los hombres de ocupar cargos directivos
(véase la seccion mas adelante «Sigue habiendo muy
pocas mujeres en cargos directivos»)?.

En la mayoria de los paises de ingresos
bajos y medios, el grueso de las mujeres
trabajan de manera informal

En todo el mundo, el porcentaje de mujeres en el

empleo informal es inferior al de sus homologos
masculinos, pero en realidad existen mas paises (el

i

Grafico 1.4 Brecha de género en la proporcion de empleo informal en el empleo total,
sector agricola incluido, ultimo afo disponible
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I E! Hombres > Mujeres: de 5 a 10 pp (29 paises, 15,9%) [l E! Mujeres > Hombres: de 5 a 10 pp (31 paises, 17,0%)
I El Hombres > Mujeres: de 2,5 a 5 pp (19 paises, 10,4%) [ El Mujeres > Hombres: de 2,5 a 5 pp (27 paises, 14,8%)
[ El Hombres > Mujeres: de 0 a 2,5 pp (27 paises, 14,8%) [ EI Mujeres > Hombres: de 0 a 2,5 pp (33 paises, 18,1%)

Nota: «El» es el empleo informal; «pp» son puntos porcentuales.
Fuente: OIT, 2018m.
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Cuando el género interactua con otras caracteristicas, ‘
como el origen étnico, la situacion migratoria y la discapacidad,
esto se traduce en un aumento de las diferencias de género

y de las desigualdades entre las mujeres.

+

55,4 por ciento) en los que el porcentaje de las mujeres en el empleo
informal supera el registrado entre los hombres. De hecho, las mujeres
estan mas expuestas al empleo informal que los hombres en mas del
90 por ciento de los paises de Africa Subsahariana, en el 89 por ciento
de los paises de Asia Meridional y en casi el 75 por ciento de los paises
latinoamericanos (véase el grafico 1.4). Las mujeres no sélo tienen mas
probabilidades de trabajar en la economia informal que los hombres en
las economias emergentes, sino que también suelen concentrarse en las
ocupaciones que son mas vulnerables a los déficits de trabajo decente,
como el trabajo doméstico, el trabajo a domicilio o el trabajo familiar
auxiliar?. Por lo tanto, no es sorprendente que, en la mayoria de estos
paises, un mayor numero de mujeres que de hombres que trabajan en
la economia informal vivan en hogares que estan por debajo del umbral
de la pobreza®.

Existen ciertos grupos sociales, como los pueblos indigenas y tribales,
que muestran unas tasas de informalidad superiores a las tasas pro-
medio. En estos grupos, las mujeres corren un mayor riesgo de trabajar
en la economia informal que los hombres y que las mujeres no indigenas.
Cuando el género interactia con otras caracteristicas, como el origen
étnico, la situacién migratoria y la discapacidad, esto se traduce en un
aumento de las diferencias de género y de las desigualdades entre las
mujeres (véase el grafico 1.5)*'. Esto hace necesario complementar las
politicas universales con medidas especificas en apoyo de las mujeres
que se enfrentan a mayores desventajas debido a sus caracteristicas
personales.

Grafico 1.5 Empleo informal como porcentaje del empleo total,
por origen étnico y sexo, ultimo ano disponible
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La OIT estima que, en 2017, habia 164 millones de tra-
bajadores migrantes en todo el mundo, 68 millones
de los cuales eran mujeres®. La situacion migratoria
es otra caracteristica asociada con unas mayores
posibilidades de trabajar en la economia informal.
En los paises de ingresos altos, la mayoria de las tra-
bajadoras y trabajadores domésticos, que suelen ser
trabajadores no declarados, son migrantes®. En 2013,
las estimaciones mundiales de la OIT muestran que,
en todo el mundo, existen 11,5 millones de trabaja-
dores domésticos migrantes, de los cuales el 73,4 por
ciento son mujeres. La regién de Asia Sudoriental y el
Pacifico registré el mayor porcentaje de trabajadoras
domeésticas migrantes (el 24,0 por ciento), seguida de
Europa Septentrional, Meridional y Occidental (el
22,1 por ciento) y de los Estados arabes (el 19,0 por
ciento). En cambio, mas de la mitad de los trabaja-
dores domésticos migrantes de sexo masculino (el
50,8 por ciento) se concentran en los Estados arabes,
y a continuacién en Europa Septentrional, Meridional
y Occidental (el 11,3 por ciento) y en Asia Meridional
(el 10,9 por ciento)®*.

En los paises de ingresos altos,
las mujeres se concentran
en los trabajos mal remunerados

En los paises de ingresos altos, un porcentaje consi-
derable de la poblacion es pobre, a pesar de tener
un trabajo. Los que trabajan a cambio de un salario
bajo son fundamentalmente mujeres, trabajadores
migrantes®® y trabajadores con un empleo temporal,
ya sea sobre una base voluntaria o no*. En Europa, el
63 por ciento de las mujeres sefalan que tienen tra-
bajos temporales porque no encontraron un trabajo
permanente. Las mujeres con trabajos temporales
se enfrentan a penalizaciones salariales, en compara-
cién con las mujeres con caracteristicas personales
analogas y con trabajos similares pero de duracion
indefinida®.

El trabajo a tiempo parcial, cuando es voluntario,
puede ser ventajoso Yy ayudar a conciliar mejor la vida
laboral y familiar. Sin embargo, en todo el mundo, un
mayor nimero de mujeres que de hombres sefalan

Grafico 1.6 Porcentaje de trabajadores a tiempo completo mal remunerados,

por sexo, Ultimo afio disponible
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Nota: El porcentaje de trabajadores mal remunerados se define como el porcentaje de trabajadores y
trabajadoras a tiempo completo que ganan menos de dos tercios de los ingresos medios brutos de todos
los trabajadores a tiempo completo. El tltimo afo disponible es 2017 en 7 paises; 2016 en 5 paises;

2015 en 2 paises, y 2014 en 8 paises. Paises de ingresos altos: promedio ponderado de la poblacion
empleada que abarca el 86,2 por ciento (32 paises) del empleo total.

Fuente: OECD.Stat, 2019.

n




que estan subempleadas, lo que significa que estan §‘E

dispuestas a trabajar mas horas, pero no pueden,y [/ L‘Wléd]b a tz'empo p&ZVCZ'éZ/,
se ven obligadas a aceptar modalidades de trabajo a

tiempo parcial y, por tanto, unos ingresos inferiores cuando es voluntario, p%m/@
a los deseados®. El empleo mal remunerado es una
preocupacion incluso para los trabajadores a tiempo
completo, en particular las mujeres. En los paises & conciliar Wl€j07 la vida
de ingresos altos, el 23,8 por ciento de las mujeres
que trabajan a tiempo completo se concentran en
trabajos mal remunerados, en comparacion con el embﬂrgo, en todo el mundO,
14,7 por ciento de los hombres (véase el grafico 1.6).

ser ventajoso y ayudar
laboral y familiar. Sin

un mayor numero 6I,I€ Wl%jﬂ"&f

que de hombres senialan que
3. SIGUE HABIENDO

MUY POCAS MUJERES
EN CARGOS DIRECTIVOS significa que estdn dispuestas
a trabajar mds horas, pero

estan subempleadas, lo que

Cada vez mas datos muestran que las empresas con

una representacién més equilibrada de mujeres en 5 pugden, y se ven oéll'gdﬂ’ﬂs
sus organos decisorios obtienen mejores resultados

financieros en comparacién con las que tienen unas 4 aceptar modalidades

estructuras de liderazgo menos diversas®™. Y, sin /. Z'VélbdjO a tz'empo pdrcz'ol/
embargo, en todo el mundo sélo el 27,1 por ciento de

las personas que ocupan cargos directivos y de lide- ), P07 Ldnio, unos iﬂgV€505
razgo son mujeres, cifra que apenas ha cambiado en
los dltimos 30 afios (véase el grafico 1.7)%. En 2018, el
porcentaje de mujeres en cargos directivos y de lide- %‘é
razgo oscila desde el I1,] por ciento en los Estados
arabes hasta el 39,0 por ciento en las Américas. La

¢ »
region de las Américas ha experimentado el mayor
incremento en el periodo de 27 afos (8,8 puntos por-
centuales), seguida de Asia y el Pacifico (4,8 puntos
porcentuales) y de Europa y Asia Central (3,7 puntos
porcentuales). En Africa, el porcentaje de represen- ﬁ

inferiores a los deseados.

tacion de las mujeres en cargos directivos es aproxi-
madamente del 20 por ciento.

Grafico 1.7 Porcentaje de mujeres en cargos directivos por region, 1991-2018
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En todos los paises del G7, entre 2010 y 2016, el porcentaje de mujeres
miembros de los consejos de administracién de las empresas mas
grandes que cotizan en Bolsa también experimenté un incremento?,
que fue mas destacado en lItalia y Francia debido a la introduccién de
cuotas para las mujeres en los consejos de administracion en ambos
paises (véase el grafico 1.8)*2. Sin embargo, el porcentaje de mujeres que
presiden los consejos de administracion sigue siendo alarmantemente
bajo, ya que oscila entre el 0 por ciento en Alemaniay el 4,6 por ciento
en los Estados Unidos, lo que muestra que ain debe romperse el techo
de cristal (véase el grafico 1.9).

Grafico 1.8 Porcentaje de mujeres miembros de consejos
de administracion, 2010-2016

40
37,0
30,0
o 0, 30,0
.:"_f. 27,0 =
-
c
Q
o
5 21,0 e
€ 5 19,4
16,4
15,0
13,0 12,9 12,7 12,3 12,2 12,0 -
10
5,0
34
il -
0 |
& » 3 & g & °
§ S & & » Y &
& 5 < & @ W S
N % < °
N & Q’é‘o
& B 2010 203 [l 2016

Fuente: OECD.Stat 2018, basado en datos obtenidos de las empresas mas grandes que cotizan en Bolsa.

Grafico 1.9 Porcentaje de directores ejecutivos, por sexo,
ultimo afio disponible
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Nota: Aho de referencia: primer semestre de 2018 para Alemania, Francia, Italia y el Reino Unido;
2016 para el Canada, los Estados Unidos y el Japon.

Fuente: Alemania, Francia, Italia y Reino Unido: Instituto Europeo de la Igualdad de Género 2018,
basado en datos obtenidos de las empresas mas grandes que cotizan en Bolsa. Canada, Estados Unidos
y Japén: Deloitte, 2016.




Las mujeres tardan menos '
que los hombres en acceder Las mujeres que ocupan
a cargos directivos o de liderazgo cargos directivos y

-

Si bien pocas mujeres consiguen llegar a los primeros
peldanos de la escala profesional, las que lo consi-
guen lo hacen mas rapido que los hombres*®. Sobre 172 7710 mg'sjo'ygnes que
la base de los datos mas recientes a escala mundial,
las mujeres que ocupan cargos directivos y de lide-

razgo son casi un afio mas jévenes que sus homo- y la dz'ferencm de edad
logos masculinos, y la diferencia de edad disminuye a

medida que aumentan los ingresos nacionales. En los ﬂ'ﬂmm%ye a medida que

paises de ingresos bajos, las mujeres directivas son, 00100 [os z'ngresos
en promedio, 6,] afnos mas jovenes que los hombres;

[,3 aflos mas jovenes en los paises de ingresos medios nacionales.

y 1,7 afilos mas jovenes en los paises de ingresos altos %‘&
(véase el grafico 1.10). Esta es una conclusion intere-

sante e imprevista.

de liderazgo son casi

sus homdlogos masculinos

La menor edad de las mujeres directivas es apoyada

por datos de LinkedIn para una seleccion de paises,
que indican que las mujeres miembros de LinkedIn** 7 U
tardan, en promedio, algo menos que los hombres
en acceder a cargos directivos (véase el grafico |.11).
Este es el caso entre los miembros que obtuvieron
un cargo directivo hace 5, 10 o muchos mas afos, lo

que pone de relieve que es una tendencia constante.

Grafico 1.10 Edad media y mediana de las personas que ocupan cargos
directivos o de liderazgo, por sexo, ultimo afo disponible
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Grafico I.1l Numero promedio de afios para acceder
a un cargo directivo, 2018
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Nota: Ndmero de mujeres y de hombres miembros de LinkedIn que han accedido a cargos directivos:
Estados Unidos (mujeres: | 568904; hombres: 2880750), Italia (mujeres: 40 105; hombres: 74075),
Noruega (mujeres: 17938; hombres: 30814), India (mujeres: 86 362; hombres: 407 316)

y Alemania (mujeres: 46013; hombres: 149068).

Fuente: Calculos basados en microdatos de LinkedIn.
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Gréfico 1.12 Porcentaje de mujeres y de hombres con titulos
universitarios superiores en cargos directivos o de liderazgo,
ultimo afo disponible
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Nota: Grupo de edad: |5 afios y mas. Estimaciones mundiales, regionales y por grupo de ingresos ponderadas
por la poblacion en cargos directivos y de liderazgo. Porcentaje de la poblacién empleada y niUmero de paises:
Mundo: 80 por ciento (83); Africa: 63 por ciento (20); Américas: 81 por ciento (13); los Estados 4rabes:

33 por ciento (3); Asia y el Pacifico: 86 por ciento (17); Europa y Asia Central: 72 por ciento (30); Paises

de ingresos bajos: 65 por ciento (14); Paises de ingresos medios: 86 por ciento (39); Paises de ingresos altos:
62 por ciento (30). Véase el cuadro A.l.2 del anexo A.l, para consultar los datos nacionales, y el cuadro A.2.1
del anexo A.2, para consultar el afio de la encuesta.

Fuente: Calculos de la OIT basados en encuestas sobre la fuerza de trabajo y encuestas de hogares.
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En todo el mundo, el 44,3 por ciento de las

mujeres directivas tienen un titulo universitario

w ¥
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{Por qué las mujeres tardan menos
en ocupar cargos directivos?

superior frente al 38,3 por ciento de sus homdlogos

masculinos, lo que muestra que las mujeres directivas

tienen mds probabilidades de tener un nivel de

educacion superior que los hombres directivos.
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Los posibles motivos de esta conclusion es que las mujeres jovenes
tienen menos responsabilidades familiares (véase la seccion sobre «La
penalizacion en los cargos de liderazgo vinculada con la maternidady
mas adelante)* o que las mujeres tienen unos niveles de educacion mas
altos en comparacién con los hombres. En todo el mundo, el 44,3 por
ciento de las mujeres directivas tienen un titulo universitario supe-
rior frente al 38,3 por ciento de sus homdlogos masculinos, lo que
muestra que las mujeres directivas tienen mas probabilidades de tener
un nivel de educacion superior que los hombres directivos. En todas las
regiones, a excepcion de Asia y el Pacifico, las mujeres directivas suelen
tener mas estudios superiores que los hombres (véase el grafico 1.12).

Esta situacion nos lleva a preguntarnos: Si tantas mujeres quieren trabajar,
{por qué no consiguen trabajos remunerados, o los buenos trabajos?

4. ;QUE REPRESENTA UN OBSTACULO
PARA LAS OPORTUNIDADES DE EMPLEO
DE LAS MUJERES?

La educacion influye, pero no es el motivo principal

A pesar de los enormes progresos realizados en los ultimos 40 afos en
la reduccion de las brechas de género en las tasas de escolarizacion en
la ensefianza secundaria y superior, persisten desigualdades de género
considerables en el nivel de educacién para las poblaciones adultas*.
En todo el mundo, el 31,6 por ciento de las mujeres adultas tienen un
nivel de educacion preescolar, en comparacion con el 21,9 por ciento
de los hombres, pero en los paises de ingresos bajos estos porcentajes
son dos veces superiores para ambos sexos.

Los datos muestran que un mayor nivel de educacion corresponde a
unas tasas de empleo mas altas (véase el grafico 1.13). Las brechas de
género en la participacion en el empleo también se reducen mas si el
nivel de educacion es mas alto. Por ejemplo, la brecha de género en la
participacion en el empleo para quienes tienen un nivel de ensenanza
primaria se sitUa en 4l1,| puntos porcentuales, mientras que se reduce
a 24,3 puntos porcentuales para quienes tienen un titulo universitario.
Esta conclusion también es coherente con la encuesta OIT y Gallup,
mencionada anteriormente, que reveld que las mujeres y los hombres

N\
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Grifico 1.13 Tasa de empleo con respecto a la poblacién, por sexo y nivel de educacion,
grupo de edad de 25 afios y mas, ultimo afio disponible
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Nota: Grupo de edad: adultos (25 afos y mas). Estimaciones mundiales, regionales y por grupo de ingresos ponderadas por

la poblacién adulta. Porcentaje de la poblacion adulta y nimero de paises: Mundo: 69 por ciento (132); Africa: 64 por ciento (31);
Américas: 98 por ciento (24); Estados arabes: 72 por ciento (6); Asia y el Pacifico: 57 por ciento (27); Europa y Asia Central:

93 por ciento (44); Paises de ingresos bajos: 7| por ciento (20); Paises de ingresos medios: 62 por ciento (65); Paises de ingresos
altos: 96 por ciento (47). Véase ILOSTAT, 2018, para consultar los datos nacionales y el afo de la encuesta.

Fuente: Calculos de la OIT basados en ILOSTAT, 2018.
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Grafico 1.14 Aceptabilidad del trabajo para las mujeres,
por sexo Yy nivel de educacién, 2016
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Nota: Pregunta formulada a los hombres y mujeres: ;Esta de acuerdo o en desacuerdo con la siguiente declaracion? Es
perfectamente aceptable que cualquier mujer de su familia tenga un trabajo remunerado fuera del hogar, si lo desea.
Fuente: Calculos de la OIT basados en los microdatos de la Encuesta Mundial Gallup, 2016.




con un nivel de educacién mas alto tienen mas probabilidades de estar
de acuerdo en que las mujeres de la familia trabajen fuera del hogar?
(véase el grafico 1.14).

No obstante, mas del 41,5 por ciento de las mujeres adultas con un
titulo universitario no estan empleadas o estan fuera de la fuerza de
trabajo, mientras que sélo el 17,2 por ciento de los hombres se encuen-
tran en una situacion similar. La rentabilidad de la educacion en términos
empleo no es la misma para las mujeres que para los hombres*.

Si bien la educacién es fundamental para lograr que un mayor niumero
de mujeres trabajen y sigan empleadas, no es suficiente por si sola. Las
estructuras econémicas también desempefan un papel. En los paises de
ingresos bajos, donde el empleo se concentra en la agricultura, el nivel
de educacion mas alto de las mujeres puede tener un efecto limitado a la
hora de conseguir un trabajo que sea acorde a sus conocimientos y que
esté a la altura de las expectativas tanto individuales como sociales. En
cambio, a medida que aumentan los ingresos nacionales, también aumenta
la demanda de trabajos con niveles medios o altos de calificaciones.

La prestacion de cuidados desempeiia
el papel mas importante

Cuidar del conyuge, la pareja, los ninos u otros familiares puede ser
gratificante para el proveedor de cuidados y beneficioso para quienes
reciben los cuidados. Los cuidados también son indispensables para el
bienestar humano y el desarrollo de las capacidades de las personas®.
Sin embargo, dependiendo de quién los presta y de cudntas horas al
dia, el trabajo de cuidados no remunerado puede impedir que las per-
sonas con responsabilidades familiares accedan al empleo remunerado,
permanezcan en él y progresen profesionalmente en el mismo, o bien,
reducir las probabilidades de que esto ocurra.

Se estima que la brecha de género en
términos del tiempo dedicado al trabajo
de cuidados no remunerado no se cerraria
hasta el ano 2228; en otras palabras,
cerrar la brecha llevaria 209 anos.

st +

Tradicionalmente, las mujeres se han descrito como las cuidadoras, y las
sociedades y los mercados de trabajo siguen funcionando en gran parte
sobre la base de esta idea preconcebida. La prestacion de cuidados no
remunerada es el principal motivo por el que las mujeres estan fuera
de la fuerza de trabajo. En todo el mundo, 606 millones de mujeres en
edad de trabajar (21,7 por ciento) realizan un trabajo de cuidados no
remunerado a tiempo completo, en comparacion con 4| millones de
hombres®*® (1,5 por ciento) (véase el grafico 1.15). En todas las regiones,
los Estados arabes registran el porcentaje mas alto de mujeres que
trabajan como trabajadoras del cuidado no remuneradas a tiempo com-
pleto (59,9 por ciento), seguidos de Asia y el Pacifico (27,0 por ciento),
las Américas (16,5 por ciento), Africa (15,7 por ciento) y Europa y Asia
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Grafico 1.15 Trabajadores empleados y trabajadores del cuidado no remunerados
a tiempo completo, por sexo, ultimo afio disponible
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Nota: Grupo de edad: 15 afios y mas. Estimaciones mundiales, regionales y por grupo de ingresos ponderadas
por la poblacién en edad de trabajar. Porcentaje de la poblacion en edad de trabajar y nimero de paises. Mundo:
80 por ciento (84); Africa: 61 por ciento (21); Américas: 87 por ciento (12); Estados arabes: 43 por ciento (3);
Asia y el Pacifico: 85 por ciento (15); Europa y Asia Central: 75 por ciento (33); Paises de ingresos bajos:

54 por ciento (12); Paises de ingresos medios: 84 por ciento (40); Paises de ingresos altos: 73 por ciento (32).

Fuente: Calculos de la OIT basados en OIT, 2019c.

Grafico 1.16 Relacion entre la brecha de género en el porcentaje de tiempo
dedicado al trabajo de cuidados no remunerado y la tasa de empleo
de las mujeres con respecto a la poblacion, ultimo afio disponible
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Central (11,3 por ciento). Véase el recuadro 2.6 «Reconocer el trabajo
de cuidados no remunerado como trabajoy.
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La distribucién del trabajo de cuidados no remunerado entre hombres
y mujeres en el hogar influye en los niveles y tipos de participacion de
las mujeres en el mercado de trabajo. En efecto, cuando el grueso de
la prestacion de cuidados (centrada en los ninos, las personas mayores,
las personas con discapacidad y las tareas domésticas) recae en las
mujeres, estas tienen menos probabilidades de trabajar a cambio de una
remuneracion o con animo de lucro (véase el grafico 1.16).

Cuando el nimero de horas dedicadas al trabajo remunerado y no
remunerado se combinan, las jornadas de trabajo de las mujeres
(7 horas y 28 minutos) son mas largas que las de los hombres (6 horas y
44 minutos). En todo el mundo, las mujeres dedican mas de tres cuartas
partes del tiempo total consagrado al trabajo de cuidados no remune-
rado (el 76,2 por ciento) y consagran, en promedio, 4 horas y 25 minutos
diariamente al trabajo de cuidados no remunerado, en comparacién con
el promedio de | hora y 23 minutos registrado por los hombres (véase
el grafico 1.17). En media, a lo largo de un afo, esto representa un total
de 201 dias de trabajo (sobre la base de una jornada de trabajo de ocho
horas) para las mujeres, y de 63 dias de trabajo para los hombres. En los
paises de ingresos bajos y medios, la brecha de género en el porcentaje

Grafico 1.17 Tiempo dedicado diariamente al trabajo de cuidados
no remunerado, al trabajo remunerado y al trabajo total,
por sexo y grupo de ingresos, ultimo afo disponible
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de trabajo de cuidados no remunerado es mayor que
en los paises de ingresos altos (véase el grafico 1.17).

La division desequilibrada del trabajo en el hogar entre
hombres y mujeres es una de las caracteristicas mas
resilientes de la desigualdad de género. Entre 1997 y
2012, el tiempo dedicado por las mujeres al trabajo
doméstico y a la prestacion de cuidados apenas dis-
minuy6 |5 minutos por dia, mientras que el dedicado
por los hombres s6lo aumenté ocho minutos por dia.
A este ritmo, se estima que la brecha de género en
términos del tiempo dedicado al trabajo de cuidados
no remunerado no se cerraria hasta el afno 2228; en
otras palabras, cerrar la brecha llevaria 209 afios®'.

Debido al porcentaje desproporcionado de tiempo
dedicado a la prestacion de cuidados no remunerada,
se dice a menudo que las mujeres que trabajan a

cambio de una remuneracién trabajan «un segundo
turno»: uno en el lugar de trabajo y otro en el
hogar2. Esto tiene repercusiones negativas en la
salud y el bienestar de las mujeres, que adoptan la
forma de noches en vela y ansiedad®.

Las mujeres y los hombres estan de acuerdo en que
las responsabilidades de cuidado no remuneradas,
incluida la conciliacion de la vida laboral y familiar
y la falta de acceso a servicios e infraestructura de
cuidado, constituyen un importante desafio para las
mujeres®. Sin embargo, si bien las mujeres y los hom-
bres reconocen los retos, los hombres contintan sin
asumir su parte justa del trabajo no remunerado, y los
sistemas de proteccion social en muchos paises siguen
concibiéndose apoyandose en la idea preconcebida
de que las mujeres desempenaran este doble papel*>.

Grafico 1.18 Tasas de empleo con respecto a la poblaciéon de las mujeres
y los hombres con y sin nifilos menores de 6 afos, 2005 y 2015
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LAS PENALIZACIONES VINCULADAS CON LA
MATERNIDAD SIGUEN SIENDO CONSIDERABLES

La penalizacién en el empleo vinculada con la maternidad

En este contexto, no es sorprendente que la maternidad reduzca las
probabilidades de las mujeres de estar empleadas. En 2015, las estima-
ciones para 5| paises mostraron que el 45,8 por ciento de las madres®
de nifos pequenos® estaban empleadas, en comparacién con el 53,2 por
ciento de las mujeres sin ninos menores de 6 anos de edad. Esto apunta
a la existencia de una «penalizacion en el empleo vinculada con la mater-
nidad» (véase el grafico 1.18). Esta penalizacion ha empeorado en com-
paracion tanto con las mujeres sin ninos, cuyas tasas de empleo han
crecido mucho mas rapidamente, como con los padres. Entre 2005
y 2015, la penalizacion en el empleo vinculada con la maternidad ha
aumentado un 38,4 por ciento. La brecha en el empleo vinculada con la
paternidad, a saber, la diferencia entre la tasa de empleo con respecto
a la poblacion de las madres y padres, también se ha incrementado de
41,1 puntos porcentuales a 42,8 puntos porcentuales. Al mismo tiempo,
la brecha de empleo entre los hombres y las mujeres sin nifios pequenos
practicamente no ha cambiado (véase el grafico 1.18), aunque las varia-
ciones por region y grupo de ingresos son, no obstante, considerables.

L

El reto al que se enfrentan las mujeres de combinar el trabajo remune-
rado con las responsabilidades de cuidado puede ser incluso mayor en

*_

Grafico 1.19 Brechas salariales vinculadas con la maternidad
y con la paternidad para economias seleccionadas,
ultimo afo disponible
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los hogares con personas mayores, personas con dis-
capacidades o miembros que viven con el VIH. Este
es particularmente el caso en los paises con una alta
prevalencia del VIH y una falta de servicios de cui-
dado, o una cobertura deficiente de los mismos>®. Un
estudio de la OIT concluyé que, en Liberia, Namibia
y Zambia, las mujeres que viven en un hogar con un
familiar con VIH tenian muchas menos probabilidades
de estar empleadas®’. En lo que respecta a los padres
de nifos con discapacidades, existen pruebas de que
la probabilidad de no tener un empleo es mayor para
las madres que para los padres®.

La penalizacién salarial vinculada
con la maternidad

Las mujeres en general estan expuestas a ser pena-
lizadas cuando tienen un empleo (véase la seccion
«Remuneracion mas baja y desigual» mas adelante),
pero las madres suelen ganar menos que las mujeres
sin hijos, y esta brecha salarial se conoce como
«brecha salarial vinculada con la maternidad». Abarca
desde el | por ciento o menos en el Canada, Mongolia
y Sudafrica, hasta el 30 por ciento en Turquia (véase
el grafico 1.19)%". Por otra parte, los padres tienen

mas probabilidades de percibir un mejor salario que
los hombres sin hijos. Esta brecha salarial se conoce
como «brecha salarial vinculada con la paternidady.

Los bajos salarios para las madres pueden estar rela-
cionados con un conjunto de factores —incluidas las
interrupciones de la actividad profesional por motivo
de licencia de maternidad remunerada y no remu-
nerada; la reduccion de las horas de trabajo, y las
decisiones en materia de contratacion y promocion
a nivel de empresa basadas en prejuicios de género—,
los cuales penalizan las carreras de las madres®. En
otras palabras, la maternidad conlleva una penaliza-
cién salarial que puede persistir en la vida laboral de
una mujer, mientras que la paternidad se asocia con
una prima salarial.

Como se ha mencionado anteriormente, en todo el
mundo los hombres trabajan, en media, jornadas mas
largas a cambio de una remuneracién o con animo
de lucro que las mujeres, pero la diferencia en el
numero de horas dedicadas al trabajo remunerado
comienza a aumentar con la llegada del primer hijo
(véase el grafico 1.20). A escala mundial, las mujeres
que viven en hogares sin ninos menores de 6 afos

Grafico 1.20 Horas semanales trabajadas a cambio de una remuneracion
o con animo de lucro, por sexo y nimero de nifios menores
de 6 afios de edad, ultimo afio disponible
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de edad trabajan, en promedio, 42,3 horas por semana en compara-
cion con las 46,1 horas trabajadas por sus homologos masculinos. Esto
representa una brecha de género, en términos del nimero de horas
trabajadas a cambio de una remuneracion o con animo de lucro, de
3 horas y 48 minutos. En presencia de un nifo pequeno, esta brecha de
género alcanza casi 5 horas. Mientras la presion social siga obligando a
las mujeres a ser las principales cuidadoras y a los hombres a trabajar
jornadas mas largas a cambio de una remuneracion como los princi-
pales proveedores, las mujeres no podran reducir su carga de trabajo
en el hogar, ni aumentar sus horas de trabajo remunerado®. Al mismo
tiempo, una cultura de largas jornadas de trabajo no sélo puede tener
un impacto negativo en la salud y la productividad de los trabajadores,
sino que también puede conducir a un estigma contra los trabajadores
que optan por unas modalidades de tiempo de trabajo flexibles, como
el horario reducido o el teletrabajo®*. Las «decisionesy» en términos de
tiempo de trabajo, remunerado o no remunerado, siguen estando con-
siderablemente limitadas por la presion social y por la falta de servicios
publicos. Una ausencia de autonomia en lo que respecta al tiempo de
trabajo tanto para las mujeres como para los hombres sigue siendo un
obstaculo considerable para la igualdad de género y el trabajo decente.

La penalizacién en cargos de liderazgo
vinculada con la maternidad

A escala mundial, las madres de nifos de 0 a 5 afios de edad registran
las tasas de participaciéon mas bajas en los cargos directivos y de lide-
razgo (el 25,1 por ciento de las personas en cargos directivos con nifos
menores de 6 ailos son mujeres) en comparacion tanto con sus homo-
logos masculinos (el 74,9 por ciento de las personas en cargos directivos
con ninos menores de 6 anos son hombres) como con los hombres y
las mujeres sin ninos pequenos (el 68,6 por ciento de las personas en
cargos directivos son hombres y el 31,4 por ciento son mujeres) (véase
el grafico 1.21). Las mujeres directivas pueden tener dificultades para
conciliar su vida profesional y personal, en particular cuando los servi-
cios de cuidado no son eficientes o no estan disponibles. Los estudios
indican que las mujeres con mas éxito y mejor remuneradas tienen
menos probabilidades de casarse o de tener hijos®.

Esta explicacion de la penalizacion vinculada con la maternidad de que
son objeto las mujeres que acceden a cargos directivos o de liderazgo
también esta apoyada por una encuesta de las empresas llevada a cabo
por la OIT en las regiones en 2015. Se concluyd que las responsabili-
dades familiares eran el principal obstaculo para que las mujeres ocu-
paran cargos de liderazgo, y a continuacion los estereotipos de género
y la cultura empresarial masculina (véase el cuadro 1.1). Una creencia
estereotipada de este tipo es que las mujeres que muestran las carac-
teristicas y actitudes tradicionales de los hombres que ostentan cargos
directivos tienen mas probabilidades de éxito. La creencia de «piensa
como un cargo directivo — piensa como un hombre»® suele estar inte-
grada en la cultura empresarial®®, influyendo los estereotipos sobre las
mujeres que desempefan cargos de alto nivel®.

Sin embargo, en los casos en que los hombres comparten la carga del
trabajo de cuidados no remunerado con las mujeres de una manera
mas equitativa, se observa un mayor porcentaje de mujeres en cargos
directivos. Esto sucede en Suecia, Dinamarca, Noruega y Finlandia,
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Cuadro 1.l Clasificacion de los obstaculos que dificultan el liderazgo femenino, 2015

Las mujeres tienen mas responsabilidades familiares que los hombres
Funciones que la sociedad asigna al hombre y a la mujer

Cultura corporativa masculina

Poca experiencia de las mujeres en la gestion general o de lineas de negocio
Pocos modelos a seguir para las mujeres

No se estimula a los hombres a tomar licencia para atender responsabilidades
familiares

Ausencia de politicas y programas de igualdad en las empresas

Estereotipos discriminatorios contra la mujer

Ausencia de capacitacion sobre liderazgo dirigida para mujeres

Ausencia de soluciones de trabajo flexibles
I1. Ausencia de estrategia para contratacion de mujeres calificadas

. Sesgo de género intrinseco en los procesos de contratacion y promocién

I13. Nocién generalizada de que la direccién es una tarea de hombres
14. Las politicas de igualdad de género instauradas no se han implementado
I5. Leyes laborales y contra la discriminacién inadecuadas

Fuente: OIT, 2015b.
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Grafico 1.21 Porcentaje de personas en cargos directivos con y sin nifios
menores de 6 afios de edad, por sexo, ultimo afio disponible

9 §
0 85,0 822
76,6 77,9 78,0 L
80 749 725 e 769
' 715 E 71,1
ws @ 700 689
70 64,7
59,1 ) 61,1 61,1
60 ® . Mujeres
»n . . .
9,
T 50 . . Hombres
c
§ () o )
389 389
g 40 S [ ) ) grechal
o 314 30,0 25 311 @ cdeempieo
300 275 2 vinculada con
: 2,1 ® la paternidad
17,8
20 15,0 @ Brecha
10 . de empleo no
vinculada con
0 la paternidad
~ -~ o~ ~ ~ ~ ~ ~ -~ ~ ~ ~ ~ ~ -~ ~ ~
o O o O o O o O o o N O o o o -] Nl O
L v ¥ v L v ¥ v L v L v L v L v L v
v w v w [’ w v d v 4 [’ v d [ v 4 v v
o o o o o o o o o 0 o o o 0 o 0 o o
€€ € E=S € € LS £ € €
c c c c c c c c c c c c c c c c c c
s = s = s = s = s £ s = s £ s = s =
Mundo Africa Américas Asia Estados Europa Paises Paises Paises
y el Pacifico  arabes y Asia de ingresos de ingresos de ingresos

Central bajos medios altos

Nota: El grupo de edad para los paises de ingresos altos es de 25 a 54 afios, y para los paises de ingresos medios y bajos de 18 a
54 afos. Estimaciones mundiales, regionales y por grupo de ingresos ponderadas por la poblacion total que ocupa cargos direc-
tivos y de liderazgo. Porcentaje de personas empleadas y nimero de paises: Mundo: 76 por ciento (72); Africa: 61 por ciento
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para consultar el afio de la encuesta.

Fuente: Calculos de la OIT basados en encuestas sobre la fuerza de trabajo y encuestas de hogares.




Grafico 1.22 Relacién entre la proporcion de mujeres en cargos directivos
y la brecha de género en términos del porcentaje de tiempo
dedicado al trabajo de cuidados no remunerado,
ultimo afio disponible
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donde los hombres y las mujeres se aproximan a la paridad de género
en términos de tiempo dedicado al trabajo de cuidados no remunerado,
mientras que en Marruecos y la India sucede contrario, ya que en estos
paises la mujer asume la mayor parte de las responsabilidades familiares
y domésticas (véase el grafico 1.22).

{Coémo pueden gozar las mujeres de iguales oportunidades y recibir el
mismo trato que los hombres en el trabajo, si contindan trabajando un
segundo turno’® dedicandose al trabajo de cuidados no remunerado, y
se espera que lo hagan!?

V4

Una remuneracion mas baja y desigual

UNA BRECHA SALARIAL PERSISTENTE
POR MOTIVO DE GENERO

El salario se considera a menudo un indicador indirecto de la calidad
del trabajo, ya que el empleo asalariado y remunerado suele asociarse
con unas mejores condiciones de trabajo. En 2018, habia 673,9 millones
de mujeres asalariadas (o el 52,5 por ciento de las mujeres empleadas)
y 1050 millones de hombres asalariados (o el 51,7 por ciento de los
hombres empleados) en todo el mundo (véase el grafico 1.23). Desde
1991, el porcentaje de trabajadoras asalariadas ha aumentado 10 puntos
porcentuales, en comparacion con el crecimiento del 6,8 por ciento
registrado por sus homologos masculinos.




Grafico 1.23 Situacion en el empleo, por sexo*, 2018
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Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en modelos, noviembre de 2018.

Grafico 1.24 Brechas salariales por motivo de género en la escala salarial
para paises seleccionados, ultimo afio disponible:
a) Paises de ingresos altos; b) Paises de ingresos medios y bajos
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Sin embargo, el crecimiento mas rapido de la inci-
dencia del empleo asalariado en el empleo femenino
total no ha ido acompanado de una disminucion con-
siderable de la brecha entre el salario promedio de
los hombres y el de las mujeres. Diferentes organi-
zaciones han intentado estimar el niUmero de anos
que se necesitan para cerrar esta brecha al ritmo
actual. Si bien las cifras reales varian dependiendo
de la metodologia utilizada, todas coinciden en que
llevara demasiado tiempo. Las diferencias salariales
entre hombres y mujeres disminuyen muy lenta-
mente con el tiempo, ya que las caracteristicas de
los trabajadores y la discriminacién salarial hacia
las mujeres rara vez cambian con rapidez’'. En la
actualidad, la brecha salarial por motivo de género’
sigue siendo del 18,8 por ciento en todo el mundo,
abarcando desde el 12,6 por ciento en los paises de
ingresos bajos hasta el 20,9 por ciento en los paises
de ingresos medios y altos’®. Por consiguiente, se
necesitan esfuerzos especiales y concertados para
acelerar el cierre de la brecha salarial por motivo de
género, pero para ello es esencial comprender qué se
esconde exactamente detras de esta brecha.

Los datos de la OIT muestran que el tamano de la
brecha salarial por motivo de género varia depen-
diendo de la manera en que las mujeres se distri-
buyen a lo largo de la escala salarial. En los paises
de ingresos altos, esta brecha salarial es mayor para
las mujeres que han llegado a los primeros peldanos
de la escala de calificaciones y de ingresos (véase el
grafico 1.24a)). En los paises de ingresos medios y
bajos, las mujeres, que estan a menudo en el empleo
asalariado informal, se enfrentan a una doble penali-
zacion: reciben, en promedio, un salario mas bajo que
sus homologos masculinos, y también unos salarios
mas bajos que los trabajadores de la economia formal
(véase el grafico 1.24b))’. En este caso, la formali-
zacion del empleo asalariado y del salario minimo
es una politica util para aumentar el salario de las
mujeres y reducir la brecha de salarial por motivo
de género en la mitad inferior de la escala salarial.

Los trabajos de mayor demanda y mejor remune-
rados se encuentran en los ambitos de la ciencia, la
tecnologia, la ingenieria y las matematicas (CTIM),
en los que las mujeres estan actualmente a la zaga,
ya que carecen de las competencias digitales reque-
ridas”. El grafico 1.25 muestra que Italia es el pais en
el que el mayor porcentaje de miembros de LinkedIn

Sin embargo, el crecimiento
mds rdpido de la incidencia
del empleo asalariado en
el empleo femenino total no
ha ido acompanado de una
disminucion considerable
de la brecha entre el salario
promedio de los hombres

y el de las mujeres.
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Grafico 1.25 Porcentaje de miembros de Linkedln con competencias
digitales que son mujeres y hombres, 2018
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con competencias digitales’ son mujeres, y a conti-
nuacion los Estados Unidos, Noruega, Alemania y la
India, donde sdlo el 23 por ciento de los miembros
de LinkedIn con competencias digitales son mujeres.
Los estudios estan mostrando asimismo que algunas
mujeres con competencias digitales en realidad no
las utilizan, ya que dejan la industria debido a la pre-
valencia de una cultura del lugar de trabajo funda-
mentalmente masculina y a la falta de apoyo para las
mujeres’’.

LA EDUCACION NO ES EL MOTIVO
DE LA BRECHA SALARIAL

Estudios recientes de la OIT han revelado que, en
promedio, la educacion no explica de manera sig-
nificativa las diferencias salariales entre hombres y
mujeres, aunque su importancia varia entre los dife-
rentes paises’®. En efecto, la rentabilidad del nivel de
educacion para las mujeres es constantemente infe-
rior a la de los hombres. A las mujeres que trabajan
en la misma ocupacién se les paga sistematicamente
menos que a los hombres, incluso cuando su nivel
de educacion equivale o supera el de sus homélogos
masculinos. Como se ha observado anteriormente,
las mujeres directivas suelen tener un nivel de edu-
cacion mas alto que los hombres directivos.

+

Otros factores, como la segregacion ocupacional por
motivo de género y la composicion de género de la
fuerza de trabajo en las empresas con caracteris-
ticas de productividad similares, son las causas mas
importantes. En Europa, por ejemplo, trabajar en una
empresa cuya fuerza de trabajo es predominante-
mente femenina pueda dar lugar a una penalizacion
salarial de hasta el 14,7 por ciento, en comparacion
con lo que representa trabajar en una empresa igual-
mente productiva, pero cuya fuerza de trabajo es
predominantemente masculina (véase el grafico 1.26).
Esta conclusion indica la existencia de discriminacion.

UNA GRAN PARTE DE LA BRECHA
SALARIAL SIGUE SIN EXPLICARSE

Una parte importante de las diferencias salariales
entre hombres y mujeres sigue sin explicarse, en par-
ticular en los paises de ingresos altos.

El trabajo realizado por las mujeres suele ser infra-
valorado, ya sea porque refleja el trabajo que ha
sido realizado tradicionalmente por las mujeres
en el hogar sin una remuneracion a cambio, o por
el mero hecho de ser un trabajo realizado por las
mujeres. Muchos estudios que utilizan datos de
panel para largos periodos de tiempo muestran que
ciertos sectores y ocupaciones, como la enfermeria




Grafico 1.26 Salario por hora por grado de feminizacién a nivel

de empresa y perfil salarial en Europa, 2014
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o la ensenanza en la educacion primaria, en los que comenzaron a tra-
bajar de manera gradual las mujeres y que terminaron por tener una
presencia fundamentalmente femenina, han mostrado una disminucion
constante de los ingresos promedio en relacion con el salario nacional
promedio”. Otra razén de que el salario de las mujeres sea en media
inferior es que suelen trabajar en sectores del mercado de trabajo en
los que la sindicacion y la cobertura de negociacién colectiva son mas
limitadas®°.

La practica establecida de preguntar a un solicitante de trabajo cuanto
ganaba en su empleo anterior también puede tener la consecuencia
imprevista de perpetuar los prejuicios de género en la valoracién del
trabajo realizado por las mujeres®'. Las prejuicios también pueden influir
en la manera en que estan estructurados los salarios y en que se clasi-
fican los trabajos, y las mujeres normalmente estan clasificadas en los
niveles inferiores®2.

A fin de encarar los prejuicios conscientes e inconscientes en la deter-
minacion del valor del trabajo realizado por las mujeres en relacion
con el efectuado por los hombres, la plena aplicacion del principio de
igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor (igualdad sala-
rial), establecido hace casi 70 anos en el Convenio sobre igualdad de
remuneracion, 1951 (nim. 100), es esencial. El derecho a recibir un
salario igual no se limita a un trabajo igual o similar, sino que se extiende
asimismo a un trabajo que puede ser totalmente diferente, pero que
tiene el mismo valor®.

Si bien 173 paises han ratificado el Convenio nim. 100 de la OIT, sélo
86 paises han promulgado leyes que aplican plenamente el principio
de igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor (véase el
grafico 1.27)8. La aplicacion en la practica de este concepto es desa-
fiante incluso hoy en dia, debido a la falta de comprensiéon del alcance y
la aplicacién del concepto de «trabajo de igual valor»®.
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Grafico 1.27 Paises en los que la ley exige la igualdad de remuneracién
por un trabajo de igual valor, 2018

La ley prevé la igualdad de
remuneracion por un trabajo
de igual valor (86 paises)

Ninguna ley prevé la igualdad
de remuneracién por un trabajo
de igual valor (83 paises)

Fuente: Calculos de la OIT basados en datos juridicos de la OIT y el Banco Mundial, 2018.

Un estudio reciente de las mejores universidades del
Reino Unido muestra que el personal académico per-
teneciente a una minoria étnica experimentaba una
brecha salarial en comparacién con sus homodlogos
de raza blanca. Si bien los hombres experimentan
asimismo una «brecha salarial por motivo de origen
étnicoy, esto se agudiza en el caso de las mujeres,
ya que este factor se suma a la brecha salarial por
motivo de género. Los datos muestran que, en com-
paracion con los hombres caucasianos, las mujeres
caucasianas ganaban en promedio un |5 por ciento
menos, las mujeres asiaticas un 22 por ciento menos,
y las mujeres negras un 39 por ciento menos®¢.

También existen cada vez mas indicaciones de una
brecha salarial entre la poblacién lesbiana, gay,
bisexual, transgénero e intersexual (LGBTI) que
trabaja y los trabajadores no pertenecientes a esta
categoria. Los trabajadores LGBTI que tienen parejas
del mismo sexo rara vez gozan de las mismas presta-
ciones que las parejas casadas, lo que se traduce en
un nivel de remuneracion mas bajo que el de los tra-
bajadores que no son LGBTI. De los pocos estudios
que han examinado las diferencias salariales de los
trabajadores LGBTI, varios indican que los prejuicios
y la discriminacién inherentes contra los mismos son
la principal causa de la brecha salarial. Sin embargo,
esto es dificil cuantificar, ya que la orientacion sexual,
la identidad de género o la expresion de género son,
por el momento, factores «invisibles» y, por tanto,
dificiles de identificar®.

Sistemas fiscales

Los estudios empiricos muestran que el impuesto
sobre la renta afecta a la participacion de las mujeres
en el empleo en mayor grado que a la de los hom-
bres®. Por ejemplo, la imposicion de una mayor carga
fiscal a los trabajadores con ingresos mas bajos puede
tener un efecto negativo desproporcionado en los
resultados del empleo femenino, ya que las mujeres
normalmente ganan menos que los hombres®.
Cuando se somete a las parejas casadas a un tribu-
tacién conjunta, puede suceder que la persona que
percibe menos ingresos —por lo general, las mujeres—
esté sujeta a unos impuestos mayores que en el caso
de un sistema de tributacion individual®. Esta «pena-
lizacion o impuesto vinculado con el matrimonio,
unido al elevado costo del cuidado infantil, es un
desincentivo para que las mujeres, en particular las
que tienen ninos, participen en el mercado del tra-
bajo. Este es particularmente el caso en los paises y
contextos en los que los servicios de cuidado infantil
son escasos, de mala calidad y costosos. Los sistemas
fiscales individuales para los hogares en los que hay
dos sueldos tienen mas en cuenta las consideraciones
de género, ya que alientan tanto a una distribucion
mas equitativa de los ingresos entre los diferentes
miembros del hogar como a una participacion en
condiciones de igualdad en el mercado de trabajo’'.




Violencia y acoso en el mundo del trabajo

Si bien la violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden afectar
a todos los trabajadores, tienen una dimension de género importante.
Repercuten negativamente en la participacion de las mujeres en el
empleo y en la calidad de su trabajo. Tienen un impacto en las mujeres
tanto en el campo como en los consejos de administracién, en cada pais
y sector, ya sea publico o privado, formal o informal. Pueden afectar a las
mujeres que venden productos en los mercados, asi como a las funda-
doras de empresas, que a menudo son objeto de acoso por capitalistas
de riesgo, patrocinadores o inversores®.

Los datos sobre la prevalencia de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo son irregulares, pero aun asi sorprendentes. El acoso sexual
es la forma de violencia y acoso sexual mas notificada®. La violencia y
el acoso fisicos suelen notificarse en las ocupaciones en que los traba-
jadores tratan con el publico, en particular la educacion, la atencion de
salud y el trabajo social, sectores que estan relacionados con los cui-
dados y en los que predominan las mujeres®. La violencia fisica cometida
por pacientes y estudiantes a menudo se considera simplemente «parte
del trabajo»™. La violencia estd omnipresente en el sector del trabajo
doméstico®.

El acoso y la intimidacion (formas de violencia psicologica) son las formas
mas notificadas de comportamiento social negativo en el lugar de tra-
bajo en Europa”. Un estudio realizado en los Estados Unidos indicé que
mas del 27 por ciento de las trabajadoras y trabajadores americanos
habian experimentado una «conducta abusiva» en el trabajo’. Una vez
mas, existen pruebas de que los trabajadores del cuidado estan parti-
cularmente expuestos a la violencia psicoldgica®.

La violencia y el acoso afectan a ciertos grupos mas que a otros. Los
lugares de trabajo en los que predomina un género o un origen étnico
tal vez sean mas hostiles hacia las personas que no cumplen las normas
de género establecidas o hacia las personas provenientes de grupos
insuficientemente representados. En los casos en que se combinan
varios motivos de discriminacién, el riesgo de violencia y de acoso en
el mundo del trabajo se exacerba. Por ejemplo, la violencia y el acoso
contra las trabajadoras transgénero prevalecen en todos los lugares, y
estas a menudo son victimas de discriminacion multiple por motivo de
su origen étnico, discapacidad y origen indigena'®.

Movimientos mundiales activos recientes contra la violencia y el acoso
han logrado concienciar acerca de la gravedad y generalizacién, en
particular, del acoso sexual en el mundo del trabajo, y promover la
adopcion de una legislacion fortalecida. Sin embargo, segln los datos
disponibles, solo 130 paises prohiben actualmente el acoso sexual en
el empleo'®’, aunque no todos ellos tienen en cuenta los diferentes
aspectos del acoso sexual, incluido no sélo el acoso quid pro quo, sino
también entornos de trabajo hostiles'®2,

La violencia y el acoso se abordan en diversas leyes, incluidas las rela-
tivas a la igualdad de oportunidades y a la no discriminacion, los codigos
del trabajo, las normas sobre la seguridad y la salud en el trabajo, el
derecho delictivo y el derecho penal. Sin embargo, tal vez no estén
cubiertos todos los tipos de violencia y acoso, ni todas las trabajadoras y
trabajadores. Un estudio realizado por la OIT en 80 paises, que tuvo por
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objeto representar a todas las regiones, subregiones
y grupos de ingresos, y que se baso en la informacion
disponible, concluyo que el 27 por ciento no definen,
o solo definen vagamente, la violencia y el acoso, y
que el 6 por ciento cubren Unicamente la conducta
fisica, por lo que excluyen las formas generalizadas
de violencia y acoso psicolégicos'®. Algunos paises
también han excluido a quienes estan fuera de una
relacion de trabajo, asi como a grupos especificos,
como los trabajadores domésticos'®. La tecnologia
proporciona asimismo nuevas vias para la violencia y
el acoso, y las redes sociales facilitan en particular el
ciberacoso y la ciberintimidacion'®.

El vinculo entre la violencia doméstica o de la pareja
intima y la violencia en el lugar de trabajo también se
reconoce cada vez mas. Cualquier persona puede ser
victima o autor de violencia doméstica; sin embargo,
la gran mayoria de los casos notificados se refieren
a actos de violencia cometidos por hombres contra
mujeres. Aunque la violencia doméstica puede tener
su origen en el hogar, sus efectos pueden exten-
derse al lugar de trabajo. La violencia doméstica,
con independencia de donde ocurra, puede socavar
la capacidad de la victima de conseguir un trabajo,
mantener un trabajo y tener un buen desempeno en
el trabajo'.

La igualdad de género no puede avanzar, y el trabajo
decente no puede existir, en un clima de violencia y
acoso.

Las numerosas caras de la tecnologia

LA TECNOLOGIA PODRIA AUMENTAR
O DISMINUIR LAS BRECHAS DE GENERO
EN EL TRABAJO

iInvertira o profundizara la cuarta revolucion indus-
trial las desigualdades de género actuales en el
mercado del trabajo? ;El futuro del trabajo para las
mujeres se asemejara al pasado? Una parte de las res-
puestas a estas preguntas dependera indudablemente
de que las familias y las politicas publicas logren equi-
librar la ecuacion «trabajo de cuidados no remune-
rado/trabajo remunerado»'”’. También desempenara
un papel el grado en que la tecnologia se utilice para
reducir el insumo de trabajo y/o para aumentar la
productividad de los trabajadores'®.

Los avances tecnologicos —la inteligencia artificial,
la automatizacion y la robodtica— crearan nuevos
empleos en ciertos sectores y ocupaciones, y acabara
con algunos trabajos en otros. Los trabajadores que
realizan tareas mas rutinarias corren un mayor riesgo
de ser sustituidos por robots y por la inteligencia
artificial'®. Quienes pierdan sus empleos en esta
transicion tal vez sean aquellos peor equipados para

aprovechar las nuevas oportunidades de trabajo''°.

El indice de intensidad de las tareas rutinarias, que se
trata de un nuevo indice de rutinas laborales basado en
datos obtenidos de la encuesta realizada en el marco
del Programa para la Evaluacion de Competencias de

+

Grafico 1.28 Participacion mundial de las mujeres y los hombres en el empleo, por sector,
y potencial de automatizaciéon del sector, ultimo afio disponible
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los Adultos (PIAAC), abarca de cero a uno, y unos
valores mas altos indican que un trabajador participa
en mayor grado en actividades rutinarias. Las observa-
ciones de 28 paises de la OCDE, asi como de Chipre
y Singapur, muestran que las mujeres tienen un |3 por
ciento mas probabilidades que los hombres de estar
en ocupaciones y sectores que conllevan mas tareas
rutinarias. Esta observacién permitid una estimacion
de que el |l por ciento de las mujeres empleadas en
estos paises corren un alto riesgo de ser sustituidas
por la automatizacion, en comparacion con el 9 por

ciento de los hombres'''.

El riesgo de automatizacion varia considerablemente
entre los sectores. El sector hotelero y de la restau-
racion, que emplea al 4,9 por ciento de las mujeres y
al 2,8 por ciento de los hombres en todo el mundo,
es el que corre un mayor riesgo de automatizacion,
ya que casi el 73 por ciento de todas las actividades
pueden automatizarse''2. En cambio, la educacion y la
salud y el trabajo social, que son sectores considera-
blemente feminizados, muestran el menor riesgo de
automatizacion debido al componente de interaccion
personal que conlleva el trabajo de cuidados (véase
el grafico 1.28)'3.

El riesgo de sustitucion del trabajo también depende
del nivel de ingresos de un pais. Los datos de la OIT
muestran que, entre 2005 y 2014, la robotizacién
en los paises de ingresos medios se tradujo en una
pérdida considerable de empleos y en una dismi-
nucion del empleo de aproximadamente el 14 por
ciento. La robotizacion masiva de la produccion en
los paises de ingresos altos y el traslado parcial de
la produccion de los paises de ingresos medios a los
paises de ingresos altos contribuyeron asimismo a
esta situacion''. En los paises de ingresos medios,
casi el 18 por ciento de las mujeres empleadas se
concentran en el sector manufacturero, en compa-
racion con el 14,1 por ciento de los hombres'?, y las
ocupaciones en las que predominan las mujeres son
aquéllas que pueden automatizarse facilmente. Existe
el riesgo de que, si estas transiciones no se gestionan
de manera adecuada, las brechas de género en el
empleo aumenten mas aun en estos paises.

EL PAPEL DE LA ECONOMIA DIGITAL:
{AMIGA O ENEMIGA DE LA IGUALDAD
DE GENERO?

Los avances en la tecnologia de la informacién y
las comunicaciones (TIC) han dado lugar al empleo
facilitado por las plataformas de trabajo digital''®.
Se estima que la incidencia del empleo digital en el
empleo total oscila entre el 0,5 por ciento en los
Estados Unidos'” y el 5 por ciento en Europa''®.

i

Las observaciones de
28 paises de la OCDE, asi
como de Chipre y Singapur,

-

muestran que las mujeres
tienen un 13 por ciento
mds probabilidades que
los hombres de estar en
ocupaciones y sectores
que conllevan mds tareas

rutinarias.
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de la produccion en

los paises de ingresos altos

y el traslado parcial de

la produccion de los paises
de ingresos medios a los
paises de ingresos altos
también estdn amenazando

los trabajos de las mujeres.




En algunos paises, en los que las plataformas digitales
siguen estando en una fase incipiente, se consideran
medios prometedores para crear oportunidades
de trabajo''"’, como el programa «Digital Malaysia,
que se oriento especificamente al percentil inferior
a 40 de las trabajadoras y trabajadores de ingresos
bajos, y el programa «Microwork for Job Creation —
Naijacloud» de Nigeria'?°.

(Brindara la economia digital igualdad de opor-
tunidades para las mujeres y los hombres? Aun es
demasiado pronto para estar seguros, pero los estu-
dios de la OIT parecen indicar que la economia en
Internet no va a ser mas favorable para las mujeres
que la economia fuera de Internet. Un estudio ha
concluido que existen diferencias de género en la
tendencia a realizar un trabajo abierto distribuido a
través de plataformas en linea (crowdwork en inglés),
y que las mujeres sélo representan una de cada tres
personas que realizan este tipo de trabajo. En los
paises en desarrollo, el equilibrio de género es par-
ticularmente desigual, y solo una de cada cinco per-
sonas que realizan un trabajo de colaboracion abierta
distribuida es una mujer. Muchas mujeres combinan
esta modalidad de trabajo con las responsabilidades
familiares; de ellas, una de cada cinco tienen nifos
pequenos (0 a 5 afos de edad). No obstante, pasan
20 horas por semana en la plataforma, sélo cinco
horas menos que toda la muestra; muchas trabajan
por la noche y de madrugada'?'. Un estudio llevado a
cabo en los Estados Unidos observo la existencia de
una brecha salarial por motivo de género en la parte
inferior de la escala salarial, no en la parte superior,
al controlar las caracteristicas individuales, porque
las mujeres suelen seleccionar trabajos esporadicos
menos exigentes y no tan bien remunerados, a fin
de poder combinar el trabajo remunerado con las
tareas domésticas'?2. Es evidente que, a menos que
haya una mejor distribucién de la prestacion de cui-
dados y un mejor acceso a los servicios publicos de
cuidado infantil, el trabajo abierto distribuido a través
de plataformas corre el riesgo de convertirse en una
nueva trampa, al ofrecer trabajo mal remunerado e
intermitente a las mujeres.

En Ucrania, otro estudio que cubria los trabajos
esporadicos con un mayor contenido tecnologico
reveld que los hombres ganan 2,2 veces mas que las
mujeres, lo que constituye una brecha mucho mayor
que la observada en la economia ucraniana fuera
de Internet. Esta brecha obedece en gran parte a la
presencia de una considerable segregacion ocupa-
cional por motivo de género. Dado que diferentes
tareas también se realizan para diferentes mercados
(algunas fundamentalmente para el mercado local, y

otras para los mercados internacionales), la segrega-
cion ocupacional por motivo de género se traduce en
la segregacion por mercado atendido, lo que conduce
a una brecha salarial'?.

Existe el riesgo de que el trabajo abierto distribuido
refuerce los papeles de género y la expectativa de
que las mujeres sélo deberian realizar un trabajo
remunerado dentro de sus hogares'?*. Ademas, los
datos muestran que la utilizacion de algoritmos al
ajustar la oferta y la demanda de trabajo puede per-
petuar los prejuicios de género. A pesar del aparente
anonimato del que gozan los trabajadores, un estudio
de la OIT concluyo que las mujeres ganaban menos
que los hombres por vender el mismo producto. Los
compradores podian detectar el género del com-
prador a través de la informacién proporcionada
y estaban menos dispuestos a pagar a las mujeres
la misma suma de dinero que a los hombres'?.
Al mismo tiempo, existe un motivo para creer que
la tasa mas baja de aceptacién de empleos espora-
dicos con mayor valor anadido registrada entre las
mujeres también refleja el hecho de que un menor
numero de mujeres realizan estudios en los ambitos
de la CTIM". A fin de que las mujeres puedan apro-
vechar plenamente las oportunidades que brinda la
economia de plataformas en Internet, se necesitan
respuestas que tengan en cuenta las consideraciones
de género en el marco de los esfuerzos de politica
mas amplios encaminados a mejorar la proteccion de
las personas dedicadas al trabajo abierto distribuido.

Una voz y una representacion débiles

Unas buenas relaciones laborales y un didlogo social
efectivo contribuyen a la buena gobernanza en el
lugar de trabajo, el trabajo decente, el crecimiento
economico inclusivo y la democracia para las mujeres
y los hombres'?. La participacion de las mujeres en
estos procesos es importante para representar la
diversidad de la fuerza de trabajo y asegurar su fun-
cion democratica'?®. Ademas, la presencia de mujeres
en los 6rganos de toma de decisiones se considera
una condicion previa importante para defender los
intereses de las mujeres en el mundo del trabajo.

Segln los datos disponibles, en el movimiento sin-
dical, el nimero de mujeres supera con creces el
de hombres tanto en términos de afiliacion como
de posiciones de liderazgo. Por ejemplo, en la
Confederacion Sindical Internacional (CSl) y la
Confederacion Europea de Sindicatos (CES), las
tasas de afiliacion promedio de las mujeres son del
42 y del 43,5 por ciento, respectivamente'?. Sin
embargo, en lo tocante a los dirigentes sindicales,
la tasa de representacion promedio de las mujeres




en los érganos de toma de decisiones de mas alto
nivel entre las confederaciones afiliadas a la CSl es
del 28 por ciento, mientras que entre las afiliadas a
la CES solo hay una mujer como dirigente principal
en |l de las 39 confederaciones'3®'3'.

La baja tasa de afiliacion sindical femenina obedece en
parte a que las mujeres suelen trabajar en sectores de
la economia, ocupaciones o modalidades de trabajo
que arrojan tasas de afiliacion mas bajas, y también
es menos probable que participen en el mercado de
trabajo'32. En particular, tal vez se impida a las mujeres
ocupadas en modalidades atipicas de empleo que se
afilien a los sindicatos que estimen convenientes. Por
ejemplo, en Viet Nam, los trabajadores con contratos
de menos de seis meses de duracion no pueden afi-
liarse a sindicatos'® y, en el Paraguay, se prohibe a
los trabajadores que se afilien a mas de un sindicato
aunque tengan mas de un contrato a tiempo parcial'®*.
No obstante, en lo que respecta a las mujeres, las
tasas de afiliacion sindical estan aumentando. En par-
ticular, pueden observarse unas tasas de sindicacion
mas altas en el sector publico, en el que predominan
las mujeres'®. A pesar de esto, incluso en los sec-
tores que registran altas tasas de empleo femenino y
de afiliacion sindical, los hombres siguen ocupando la
mayoria de los puestos de liderazgo sindical'¢.

De manera analoga, las mujeres estan insuficien-
temente representadas en las organizaciones de
empleadores. Pese a la escasez de datos, puede afir-
marse que, en la mayoria de las organizaciones de
empleadores, menos del 10 por ciento de los miem-
bros del consejo de administracién son mujeres, y la
composicion de género de los consejos de adminis-
tracion solo es equilibrada en el 8 por ciento de los
casos'¥. Dentro de estas organizaciones, las mujeres
se enfrentan a barreras estructurales similares a las
que encaran las mujeres que desean progresar en su
carrera en el mundo del trabajo.

Ademas, a pesar de los datos que indican que la pre-
sencia de las mujeres en el proceso de negociacion es
importante para lograr unos resultados que redunden
en su beneficio'®®, la infrarrepresentaciéon de las
mujeres es una realidad en las instituciones nacionales
de dialogo social, como los consejos econémicos y
sociales, las comisiones tripartitas y los comités con-
sultivos laborales. Los datos disponibles para 2018
muestran que sélo entre el 20 y el 35 por ciento de
las mujeres estaban afiliadas a instituciones de didlogo
social nacional. No obstante, existen ejemplos alenta-
dores de paridad, o de paridad casi igual, en Francia,
Noruega, Saint Kitts y Nevis, Samoa y Suiza'®.

*

Existe el riesgo de

que el trabajo abierto
distribuido refuerce

los papeles de género y

la expectativa de que

las mujeres sélo deberian
realizar un trabajo
remunerado dentro de

sus hogares.

Las mugeres estdn
insuficientemente
representadas

en los sindicatos,
las organizaciones
de empleadores

y las instituciones
nacionales de

didlogo social.
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69,8% 66 5% =

de las mujeres
prefieren tener un
trabajo remunerado.

453%™ 714%

El 45,3% de las mujeres estan empleadas,
en comparacion con el 71,4% de los hombres.

Solo el 27,1% de las personas '
con cargos directivos
y de liderazgo son mujeres

44.3% / 38,3%

El 44,3% de las mujeres directivas tienen
un titulo universitario superior, en comparacion
con el 38,3% de los hombres directivos.

de los hombres prefieren
que las mujeres tengan
un trabajo remunerado.

*

*

\

PARA LAS OPORTUNIDADES DE EMPLEQ -
DE LAS MUJERES? 3

El 21,7% de las mujeres realizan

o 0 M un trabajo de cuidados no remunerado
U a tiempo completo, en comparacion
0 17,2% I P

con el 1,5% de los hombres.

&QUE SUPONE UN OBSTACULO ’ i "1
R

El 41,5% de las mujeres con un titulo universitario
estan desempleadas o fuera de la fuerza de trabajo,
| ‘ mientras que solo el 17,2% de los hombres estan 'l 5%
’

en una situacion similar.

Al ritmo actual, se tardara 209 anos
en cerrar la brecha de género en
términos de tiempo dedicado al
trabajo de cuidados no remunerado.

Las mujeres dedican en promedio 4 horas y
25 minutos al dia al trabajo de cuidados no remunerado;
los hombres solo | horay 23 minutos al dia.

) Y-

= 38,4% L \

La penalizacion en el empleo

vinculada con la maternidad p y )
AlPaents dih 38 49 Antre El 45,8% de las madres de ninos pequenos estan empleadas,

2005 2005y 2015. en comparacion con el 53,2% de las mujeres
que no tienen ninos de esa edad.

25,10 “74,9% A31,4% 68,6%

Las madres de ninos pequenos son las que menos El 31,4% de las personas que ocupan
probabilidades tienen de ocupar un cargo directivo, cargos directivos sin hijos pequenos
mientras que los padres de nifos pequenos son los que  (de 0 a 5 afios de edad) son mujeres,
tienen mas probabilidades: el 25,1% de las personas que  y el 68,6 por ciento son hombres.
ostentan cargos directivos con ninos pequenos (de 0 a

5 anos de edad) son mujeres, y el 74,9% son hombres.

20% <
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OIT, 2018I.

Ibid.

OIT, 2016c

OIT y Gallup, 2017.

Se anadieron cinco preguntas nuevas a la Encuesta
Mundial Gallup para las mujeres y los hombres en todo el
mundo.

Segln el Instituto de Estadistica de la UNESCO (UIS)
(2018), en 2017, en todo el mundo, la tasa bruta de
escolarizacién en la ensenanza primaria de las mujeres
fue del 104,5 por ciento, mientras que en el caso de los
hombres se situd en el 103,7 por ciento; la tasa bruta de
escolarizacion en la ensefianza secundaria de las mujeres
fue del 76,2 por ciento, en el caso de los hombres se cifré
en el 76,9 por ciento, y la tasa bruta de escolarizacién

en la educacion superior de las mujeres fue del 40,2 por
ciento, en el caso de los hombres fue del 35,7 por ciento.
Estimaciones de la OIT basadas en modelos, noviembre
de 2018.

Ibid.; Fernandez y Martinez Turégano, 2018; OIT, 2017c.
OIT y Gallup, 2017; Metcalfe, 2008.

Beblawi, 1987; OIT, 2012b; Ross, 2008.

En Asia y el Pacifico, el porcentaje de mujeres que
trabajan en la agricultura ha disminuido 24,4 puntos
porcentuales desde 1991, cifrandose en el 32,4 por
ciento en 2018. El porcentaje de hombres que trabajan
en la agricultura también ha disminuido 22,6 puntos
porcentuales, alcanzando el 32,6 por ciento en 2018.
Dasgupta y Verick, 2016.

Gasparini y Marchionni, 2015.

Bentancor y Robano, 2014.

Gasparini y Marchionni, 2015.

Thévenon, 2013.

OIT, 2019a.

Ibid.; Fernandez y Martinez Turégano, 2018.

Verme, 2015.

Estimaciones de la OIT basadas en modelos, noviembre
de 2018.

OIT, 2018m.

OIT, 2019c.

OIT, 2017i.

En 2018, el 27,7 por ciento de las mujeres trabajaban en
la agricultura en comparacion con el 28,9 por ciento de
los hombres (estimaciones de la OIT basadas en modelos,
noviembre de 2018).

Ibid.

Pattnaik et al., 2018.

OIT, 2019c.

Estimaciones de la OIT basadas en modelos, noviembre
de 2018.

OIT, 2019¢; OIT, 2018m; OIT, 20lé6c.

Una diferencia importante entre las mujeres y los hombres
en el empleo informal es el porcentaje de mujeres que son
trabajadoras familiares auxiliares. Este porcentaje es mas
de tres veces superior entre las mujeres que estan en el
empleo informal en comparacién con los hombres. Esta
situacion, que se considera particularmente vulnerable,
representa el 28,1 por ciento de las mujeres en el empleo
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informal frente al 8,7 por ciento de los hombres. Mas del
30 por ciento de las mujeres en el empleo informal en los
paises de ingresos bajos y de ingresos bajos y medios son
trabajadores familiares auxiliares (OIT, 2018m.).

OIT, 2015a.

OIT, 2018p.

OIT, 2019c.

OIT, 2015c.

Branyiczki, 2015.

OIT, 2016a.

Aleksynska, 2017.

Ibid.

Instituto Europeo de la Igualdad de Género, 2017;
McKinsey Global Institute, 2015 y 2016.

Como en el indicador 5.5.2 de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible, los cargos directivos se definen como los
pertenecientes a la categoria | de la ClUO-08. En la
categoria | de la Clasificacion Internacional Uniforme de
Ocupaciones 2008 (CIUO-08), se incluyen los siguientes
subgrupos: || Directores ejecutivos, personal directivo de
la administracion publica y miembros del poder ejecutivo
y de los cuerpos legislativos; 12 Directores administrativos
y comerciales; 13 Directores y gerentes de produccién

y operaciones; 14 Gerentes de hoteles, restaurantes,
comercios y otros servicios.

En la Union Europea, los datos obtenidos provienen de
las 50 empresas mas grandes que constituyen los valores
de primer orden en cada pais (CAC 40 en Francia, DAX
en Alemania, FTSE-MIB en Italia y FTSE 100 en el Reino
Unido), mientras que en el Canada y en los Estados
Unidos los datos obtenidos provienen de las empresas
mas grandes incluidas en el indice MSCI, que abarca el
85 por ciento de la capitalizacion bursatil.

Véase el capitulo 2.

Burke y Fiksenbaum, 2009; Krishnan y Park, 2005;
Simpson y Altman, 2000.

La mitad de la muestra (el 57 por ciento) comenzd su
primer cargo de liderazgo en los ultimos diez afios.

La gran mayoria de los miembros (el 87 por ciento)
comenzo su primer cargo de liderazgo después del afio
2000, lo que indica que los datos son representativos de
los dirigentes desarrollados recientemente.

OIT, 2019c.

Ibid.

OIT y Gallup, 2017. La encuesta, que se llevé a cabo en
142 paises y territorios, es representativa del 98 por
ciento de la poblacién mundial.

ILOSTAT, 2018, disponible en https://www.ilo.org/ilostat/.
Sen, 1999.

Las cuidadoras y cuidadores no remunerados a

tiempo completo, o las trabajadoras y trabajadores

no remunerados a tiempo completo, son mujeres y
hombres en edad de trabajar que estan fuera de la
fuerza de trabajo debido a sus responsabilidades de
cuidado no remunerado/responsabilidades familiares no
remuneradas.

OIT, 2019c.

Hochschild y Machung, 2012.
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Chandola et al., de préxima publicacion.
Informe OIT y Gallup, 2017.

OIT, 2017b.

Las madres y padres que trabajan se definen
como mujeres y hombres adultos empleados
que viven en hogares con al menos un nifio
pequeno.

Nifos de 0 a 5 afos de edad.

OIT, 2019c.

Cattaneo, Licata y Monterfiori, de proxima
publicacién.

Encuesta de los Estados Unidos sobre la Salud
Nacional. Véase McCall y Starr, 2018.

OIT, 2018f.

Ibid.

Goldin, 2014.

OIT, 201 6c; Lee, McCann y Messenger, 2007.
Adda, Dustmann y Stevens, 2017; Burke y
Fiksenbaum, 2009.

OIT, 2015b.

Cortis y Cassar, 2005, y Schein, 2007.

OIT, 2015b.

Schein, 2007.

Hochschild y Machung, 2012.

OCDE, 2017b.

Media ponderada de la brecha salarial por
motivo de género calculada a partir del salario
por hora. Este nuevo método alternativo y
complementario para generar estimaciones
de la brecha salarial por motivo de género
acaba con algunos de los principales efectos
de composicién causados por la existencia de
grupos. Para una explicacion mas detallada,
remitase a OIT, 2018c.

OIT, 201 8f.

Ibid.

LinkedIn, 2018 y 2019.

Competencias digitales (LinkedIn): SQL; HTML;
Java; Windows; JavaScript; C++; desarrollo

de programas informaticos; C (lenguaje de
programacion); integracion; hojas de estilos en
cascada (css); resolucion de problemas; servidor
Microsoft SQL; Linux; productos SAP; creacion
de redes; analisis de requisitos; MySQL;
inteligencia empresarial; Python (lenguaje de
programacion); metodologias agiles; puesta

a prueba de bases de datos; C#; desarrollo
web; PHP; ciclo de vida de desarrollo de
programas informaticos (SDLC); seguridad de la
computacion en la nube, y XML.

Fouad y Singh, 2011; Scott, Kapor Klein

y Onovakpuri, 2017; Seron et al., 2016;

Foro Econémico Mundial, 2017.

OIT, 2018f.

Brynin y Perales, 2016; Miller, 2017; Murphy y
Oesch, 2016.

Dickens, 2010; Rubery y Koukiadaki, 2018.
Bailey, 2018; Miller, 2018.

Oelz, Olney y Tomei, 2013.

OIT, 2012a.

Al 21 de diciembre de 2018.

Rubery y Koukiadaki, 2016.

Croxford, 2018.

Drydakis, 2009; OCDE, 2017a.

Blundell, Pistaferri y Preston, 2008; Evers, De
Mooij y Van Vuuren, 2008; Meghir y Phillips, 2009.
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Elborgh-Woytek et al., 2013.; Gonzales et al.,
2015.; Jaumotte, 2003; Pissarides et al., 2005.
OIT 2019c.

OIT, 20l 6c.

First Round Capital, 2017.

OIT, 2018b.

OIT, 2019c.

Lippel, 2018.

OIT, 2019c.

Eurofound, 2015.

Workplace Bullying Institute, 2014.

OIT, 2018b.

Pillinger, 2017.

Banco Mundial, 2018.

OIT, 2012a; OIT, 2018b.

OIT, 2018b.

Ibid.

Lippel, 2018.

Ibid.

Howcroft y Rubery, 2018.

Ibid.; Pritchard y Brittain, 2015.

Acemoglu y Restrepo, 2017; Graetz y Michaels,
2015.

OIT, 2019a.

Autor y Dorn, 2013; Brussevich et al., 2018; De
La Rica y Gortazar, 2016.

McKinsey Global Institute, 2017, calcula el grado
de automatizacion basado en los lugares de
trabajo en los Estados Unidos.

OIT, 2019c.

Carbonero, Ernst y Weber, 2018.
Estimaciones de la OIT basadas en modelos,
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CAPITULO 2

CAMINOS HACGIA LA IGUALDAD
DE GENERO EN EL MUNDO

DEL TRABAJO

*

Un mejor futuro del trabajo para las mujeres s6lo puede hacerse rea-
lidad poniendo fin a la discriminacion y las desventajas, y superando los
estereotipos arraigados en relacion con las mujeres en la sociedad, el
valor de su trabajo y su posicion en el mercado de trabajo. Un mejor
futuro del trabajo no puede depender de que las mujeres sigan teniendo
que adaptarse a un mundo del trabajo forjado por los hombres para

los hombres.

Identificar los numerosos factores que frenan los
progresos hacia la igualdad de género puede parecer
desalentador. Sin embargo, siempre que comienza a
analizarse la situacion, surge un denominador comun:
el trabajo de cuidados no remunerado. El trabajo
de cuidados no remunerado es el factor comun de
todas las brechas de género analizadas en el capi-
tulo I: la tasa de empleo con respecto a la pobla-
cioén, la remuneracion, y el porcentaje de mujeres en
cargos directivos y de liderazgo. Todas estas brechas
se ven afectadas por la division desigual, en funcién
del género, del trabajo, y por el escaso valor que
se concede a la prestacién de cuidados. Dado que
el tiempo dedicado diariamente por las mujeres al
trabajo de cuidados no remunerado apenas ha dis-
minuido un minuto por ano en los ultimos 15 afos,
podemos decir con seguridad que deben acelerarse
los progresos.

Afrontar las causas profundas y los efectos de este
desequilibrio exige que la sociedad reconozca,
reduzca y redistribuya el trabajo de cuidados no
remunerado, tal como se reconoce en la Agenda
2030 para el Desarrollo Sostenible. La consecucién
de este objetivo requiere la acciéon simultanea en
cuatro caminos distintos que se refuerzan mutua-
mente: |) los derechos; 2) la infraestructura, la

proteccion social y los servicios publicos de cuidado;
3) las politicas para lograr la participacion de las
mujeres y apoyarlas en las transiciones del trabajo,
y 4) la voz y la representacion. Cuando estos cuatro
caminos convergen, lograr la igualdad de género en
el mundo del trabajo es posible.

I. EL CAMINO DE LOS DERECHOS
PARA UN FUTURO EN EL QUE
EXISTA IGUALDAD DE GENERO
EN EL TRABAJO

En el ultimo siglo, las leyes y la justicia han desem-
penado una funcion esencial en el fomento de la
igualdad de género en el mundo del trabajo. Han
sido primordiales para reducir las brechas de género
en el empleo y la remuneracion, y para aumentar
el porcentaje de mujeres en cargos directivos y de
liderazgo. La OIT ha proporcionado orientacién en
este empeno. La Declaracion de Filadelfia (1944)
senala que todos los seres humanos, sin distincion
de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir
su bienestar material y su desarrollo espiritual en
condiciones de libertad y dignidad, de seguridad eco-
némica y en igualdad de oportunidadesy, y que «el

o —



logro de las condiciones que permitan llegar a este
resultado debe constituir el proposito central de la
politica nacional e internacional»?.

La igualdad y la no discriminacién son principios fun-
damentales y derechos humanos de los que deben
gozar todas las personas, y son esenciales para el dis-
frute de todos los demas derechos. Para que los tra-
bajadores elijan su empleo libremente, desarrollen al
maximo su potencial y obtengan los resultados eco-
nomicos que merecen, deben respetarse la igualdad
y la no discriminacion. Luchar contra la discrimina-
cion y asegurar la igualdad de oportunidades y de
trato es esencial para el trabajo decente, y el éxito
en este frente tiene repercusiones mas alla del lugar
de trabajo. Por este motivo, estos principios han sido
una caracteristica distintiva del mandato normativo
de la OIT. Algunos convenios y recomendaciones,
tales como el Convenio sobre igualdad de remune-
racion, 1951 (nim. 100); el Convenio sobre la discri-
minacion (empleo y ocupacién), 1958 (num. 111); el
Convenio sobre la proteccion de la maternidad, 2000
(nim. 183); el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares, 1981 (nam. 156), y el
Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores
domeésticos, 2011 (No. 189), son particularmente
importantes para promover la igualdad y eliminar la
discriminacion contra las mujeres, reduciendo asi las
brechas de género en el mundo del trabajo.

Las leyes transformadoras defienden un concepto
de igualdad que no soélo aspira a que se conceda el
mismo trato a las mujeres y los hombres, sino que
pretende lograr la igualdad sustantiva. Con el fin de
lograr un mejor futuro para las mujeres en el tra-
bajo, debe elaborarse una legislacion que afronte la
discriminacion y promueva la igualdad de una manera
multidimensional e integrada: «La igualdad sustantiva
deberia encarar al mismo tiempo las desventajas (la
dimension redistributiva); hacer frente al estigma, los
estereotipos, los prejuicios y la violencia (la dimen-
sion de reconocimiento); facilitar la participacion y
la voz (la dimensién participativa), y hacer realidad el
cambio estructural (la dimension transformadora)»®.

Los instrumentos de la OIT apoyan la igualdad de
género sustantiva. El Convenio num. |11 exige la eli-
minacion, no sélo de la discriminacion directa, que es
un trato menos favorable explicita o implicitamente
basado en uno o varios motivos prohibidos, sino tam-
bién de las formas mas sutiles y menos visibles de dis-
criminacién, en las que el trato parece neutral, pero
tiene un impacto desproporcionado en las personas
con caracteristicas especificas (discriminacion indi-
recta)®. El Convenio también exige que se afronten
las causas subyacentes de las desigualdades derivadas
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de una discriminacién profundamente arraigada, y de
patrones sociales, estructuras institucionales, poli-
ticas y conceptos juridicos complejos, en particular
a través de la adopcién de medidas proactivas, con
el objetivo de lograr la igualdad sustantiva. Esto sélo
puede conseguirse mediante la participacion efectiva
de las mujeres provenientes de todos los ambitos y
de todos los origenes®.

Un futuro del trabajo en el que
las mujeres y los hombres tengan
igualdad de oportunidades

Las leyes que establecen que las mujeres y los hom-
bres tienen los mismos derechos en el mundo del tra-
bajo son la base para exigir y conseguir la igualdad en
la practica. Las diferencias salariales entre las mujeres
y los hombres fueron una de las manifestaciones mas
evidentes y mensurables de discriminacion cuando
un gran nimero de mujeres se incorporaron al mer-
cado del trabajo durante la Segunda Guerra Mundial.
Las mujeres demostraron que podian realizar todo
tipo de trabajos y ser tan productivas como los
hombres; como consecuencia, debia establecerse
la igualdad salarial. El Convenio sobre igualdad de
remuneracion, 1951 (num. 100), reconoci6 el prin-
cipio de igualdad de remuneracion para hombres y
mujeres por un trabajo de igual valor. También allané
el terreno para reconocer que la igualdad salarial no
podia lograrse sin la eliminacion de la discriminacion
en todos los ambitos del empleo. Unos afios mas
tarde, el Convenio sobre la discriminacion (empleo
y ocupacion), y la Recomendacién que lo acompana
(ndm. 111), 1958, se adoptaron como los primeros
instrumentos exhaustivos que abordaban especifica-
mente la igualdad y la no discriminacion en materia
de empleo y ocupacién®. Ambos instrumentos sub-
rayan la importancia del tripartismo, estableciendo
requisitos claros de cooperacion y consulta con las
organizaciones de trabajadores y de empleadores, a
fin de garantizar la realizacion de los derechos.

El Convenio nim. 111 aborda todas las formas de dis-
criminacién en el contexto del mundo del trabajo por
motivos especificos, a saber, la raza, el color, el sexo,
la religion, la opinion politica, la ascendencia nacional
y el origen social, y la posibilidad de extender la pro-
teccion para encarar la discriminacién sobre la base
de otros criterios. Otros motivos anadidos por una
serie de paises comprenden el estado serologico, real
o percibido, respecto del VIH, la orientacion sexual
y la identidad de género, las responsabilidades fami-
liares, la discapacidad, la edad y la nacionalidad’.

Las distinciones en el empleo y la ocupacion por
motivos de embarazo y de maternidad son discrimi-
natorias, ya que soélo pueden, por definicion, afectar
a las mujeres. Por esta razén, el Convenio sobre la
proteccion de la maternidad, 2000 (nim. 183), ha
reconocido explicitamente que la proteccion de la
maternidad es una condicion previa para la igualdad
de género y la no discriminacion en el empleo y la
ocupacién. Las practicas discriminatorias relacionadas
con el embarazo y la maternidad siguen existiendo, y
han estado particularmente vinculadas con el despido
y la denegacién de la reincorporacion al trabajo tras
la licencia de maternidad, la utilizacién de contratos
temporales para discriminar a las mujeres embara-
zadas, Yy la realizacion de pruebas de embarazo obli-
gatorias®. En tiempos mas recientes, se ha expresado
preocupacion por la utilizacién de modalidades ati-
picas de empleo, en particular en la economia de
plataformas, para eludir el requisito de respetar las
disposiciones no discriminatorias y la legislacién en
materia de protecciéon de la maternidad para las
mujeres’. Sin embargo, la discriminacion por motivo
de sexo no solo se refiere a distinciones basadas en
«caracteristicas biologicas», sino también a la desi-
gualdad de trato derivada de funciones y estereotipos
construidos socialmente, y a responsabilidades que
la sociedad atribuye a un determinado sexo, incluida
la idea de que solo las mujeres deberian asumir la
principal responsabilidad del trabajo de cuidados no
remunerado'®. Otro factor son los estereotipos de
las mujeres como seres sexuales, lo que puede con-
ducir a la violencia y el acoso en los ambitos tanto
publico como privado''.

Cuando se adoptaron los Convenios nim. 100 y
nam. |11, cubrieron a todos los trabajadores. Sin
embargo, debido al contexto histérico en el que se
establecieron, prevalecio un enfoque binario de la
igualdad de género como la igualdad entre hombres
y mujeres, y las leyes nacionales contra la discrimi-
nacién abordaron cada motivo de discriminacién por
separado, sin reconocer aun la realidad de la inter-
seccion de realidades de una persona. Sin embargo,
las mujeres a menudo son objeto de discriminacion
por mas de un motivo. La agravacion de la discrimi-
nacion por diferentes razones, o la discriminacion
interseccional, puede tener un gran impacto en la
capacidad para acceder al trabajo remunerado y para
progresar en el mismo. Mientras el recurso a la jus-
ticia siga limitandose a demostrar la discriminacion
por motivo de categorias diferentes, sera dificil que
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La consecucion de la igualdad de género
en el mundo del trabajo serd mds dificil,

si no imposible, a menos que se afronte

de género antes de la incorporacion

asimismo la discriminacion por motivo 7 ﬂ’

al mercado de trabajo.
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las leyes de lucha contra la discriminacién cubran a quienes no pueden
«entrary en las categorias «establecidas»'?. Ir mas alla de ese «marco
de un Unico eje» de discriminacién brinda una oportunidad unica de
no dejar a nadie atras. Mas recientemente, en algunos paises se esta
adoptando una legislacion que reconoce la necesidad de ir mas alla del
concepto binario de igualdad de género para reflejar mejor la multi-
plicidad de niveles de discriminacion que, a través de su interaccion,
pueden conducir al incremento de las practicas desiguales e injustas'.

El Convenio num. Il reconoce asimismo que la consecucion de la
igualdad de género en el mundo del trabajo sera mas dificil, si no impo-
sible, a menos que se afronte asimismo la discriminaciéon por motivo
de género antes de la incorporacién al mercado de trabajo. Por consi-
guiente, las distinciones basadas en el estado civil, la situacion matrimo-
nial y la situacion familiar son contrarias al Convenio cuando socavan
la capacidad de las mujeres para buscar un trabajo remunerado fuera
del hogar, o para acceder y poseer bienes, recursos o activos y con-
trolarlos, asi como para concluir acuerdos'*. La eliminaciéon de estas
barreras sociales es una condicion sine qua non para ofrecer igualdad de
oportunidades en el mercado de trabajo.

Por ejemplo, en Etiopia, en 2000, cuando el Gobierno denegé la obje-
cion conyugal a trabajar fuera del hogar y elevé la edad minima legal para
contraer matrimonio para las nifas de 15 a 18 afos", la participacion
de las mujeres en el trabajo remunerado fuera del hogar aumenté del
I5 al 24 por ciento en cinco anos en aquellas regiones en las que se
aplicé la ley'®. De manera analoga, en la década de 1990, cuando Peru
reformé sus leyes consuetudinarias —practicadas fundamentalmente
por las comunidades indigenas y rurales— que limitaban el derecho de
las mujeres a trabajar, acceder a los servicios bancarios y financieros,
y a poseer y heredar bienes, la participacion formal de las mujeres en
la fuerza de trabajo se incrementé un |5 por ciento en un decenio".

Las leyes que prohiben a las mujeres realizar trabajo nocturno o subte-
rraneo, o incorporarse a ocupaciones o sectores especificos y progresar
en ellos (como la mineria, la construccion, el transporte, el poder judi-
cial y la policia) se desvian del principio de la igualdad
de trato y la no discriminacion (véase el recuadro 2.1).
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Recuadro 2.1 El paso del proteccionismo a la igualdad sustantiva en la historia de la OIT

Incluso a nivel internacional, inmediatamente
después de su creacion, la OIT adoptd normas
encaminadas a proteger a ciertas categorias de
trabajadores, como los jévenes y las mujeres,
excluyéndolos de ciertos sectores u ocupaciones
o de los turnos nocturnos®. La preocupacion por
la salud y la seguridad de las mujeres, especial-
mente por su salud reproductiva, por su papel
de cuidadoras y por su moralidad, eran la logica
subyacente a estas restricciones®.

Se adoptaron medidas:de proteccion destinadas
a las mujeres,a pesar de.la oposicién de ciertas
facciones de los' movimientos de.mujeres, que
consideraron estas medidas ‘discriminatorias e
instaron a que se estableciera una proteccion mas
general de la salud de los trabajadores, con inde-
pendencia de su sexo. En 1919, el primer Congreso
del Trabajo de las Mujeres unio a activistas pro-
venientes de |9 paises para exigir la igualdad de
remuneracién por un trabajo de igual valor, la
proteccion de la maternidad y la representacion
de las mujeres cuando se negociaran las nuevas

2 OIT, 2018e. °Ibid. <Boris, Hoehtker y Zimmermann, 2018.

Con el tiempo, dichas restricciones han contribuido
a la baja tasa de participacion de las mujeres en
la fuerza de trabajo, aumentando asi la brecha de
empleo entre hombres y mujeres. Eliminar las res-
tricciones legales al acceso de las mujeres al trabajo
remunerado en sectores u ocupaciones particulares
0 en turnos nocturnos podria acelerar la participa-
cion de las mujeres en el empleo y en trabajos mejor
remunerados. Por ejemplo, como resultado de la eli-
minacion por Chile de las restricciones al trabajo de
las mujeres en el sector minero, las mujeres repre-
sentan actualmente el 8 por ciento de la fuerza de
trabajo del sector minero del pais'®.

Aunque existen pruebas de un levantamiento cons-
tante de las restricciones legales que impiden a las
mujeres entrar en ciertas ocupaciones y sectores y
trabajar de noche, un gran nimero de paises siguen
imponiendo restricciones al empleo de las mujeres
(véase el grafico 2.1)". Alli donde existen estas desi-
gualdades en la legislacion laboral, sus repercusiones
para las mujeres, y para la sociedad en general, con-
tintan siendo considerables y discriminatorias: con-
ducen a la segregacion ocupacional por motivo de
género en el mercado de trabajo y a brechas salariales
por motivo de género conexas, ya que la mayoria de

normas del trabajo. Aunque las resoluciones que
se aprobaron de este Congreso Internacional de
Mujeres Trabajadoras no fueron debatidas oficial-
mente por la primera Conferencia Internacional
del Trabajo (CIT), es altamente probable que el
Congreso del Trabajo de las Mujeres afectara la
direccion y vision de la OIT recientemente esta-
blecida, al lograr que la atencion se centrara en
la justicia social entre las mujeres y los hombres®.

A pesar de que el Congreso del Trabajo de las
Mujeres ya esgrimio ante la CIT, en 1919, argu-
mentos convincentes a favor de la igualdad sustan-
tiva, la OIT ‘tardo cierto tiempo en dejar de lado
un enfoque proteccionista de los derechos de las
mujeres para adoptar un enfoque de la justicia
de género. En‘los anos 50 tuvo lugar un.cambio
de pensamiento en las normas internacionales
del trabajo en torno a la igualdad entre hombres
y mujeres, y se adoptaron el Convenio sobre la
igualdad de remuneracion (nim. 100), en 1951,
y el Convenio sobre la discriminacion (empleo y
ocupacion) (nam. I11), en 1958.

los trabajos restringidos también se encuentran en
algunas de las industrias mejor remuneradas. Mas alla
del nivel nacional, las oportunidades de las mujeres
de hallar un empleo en el extranjero se han visto
limitadas por restricciones a la migracion laboral por
motivo de género. Estas medidas para hacer frente a
los abusos estructurales contra las mujeres migrantes,
aunque tal vez sean bienintencionadas, son contrarias
a los principios de igualdad y de no discriminacion, y
sus efectos en la prevencién de los riesgos relacio-
nados con la migracion han sido limitados®.

Con el tiempo, se ha puesto de manifiesto que la
igualdad sustantiva requiere algo mas que la simple
eliminacién de las practicas discriminatorias ofen-
sivas. Tal como se indica claramente en el Convenio
nam. 111, la igualdad sustantiva debe ir acompafada de
medidas y programas encaminados a corregir o com-
pensar la discriminacion pasada o actual, o a prevenir
que esta vuelva a reproducirse en el futuro?. Con
independencia de la terminologia utilizada, las medidas
proactivas tienen por objeto subsanar las desventajas y
acelerar el ritmo de la participacion de los miembros
de los grupos infrarrepresentados al acceder a los tra-
bajos, la educacion, la formacion y la promocién, entre
otras cosas?2. Los planes de equidad en el empleo,
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Grafico 2.1 Paises con al menos una restriccion a las oportunidades
de empleo de las mujeres, 2018

Al menos una restriccion Ninguna restriccion

(93 paises) (78 paises) No existen datos

que establecen metas y calendarios para aumentar
la representacién de los grupos beneficiarios y que
indican las politicas necesarias para su realizacion son
ejemplos de este tipo de medidas. Los sistemas de
cuotas que asignan un porcentaje de ciertos cargos a
miembros de grupos designados son medidas de accion
afirmativa. La contratacion publica también se ha utili-
zado cada vez mas a nivel nacional para complementar
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la legislacion al impulsar los objetivos sociales?. Por %’F
ejemplo, en Tanzania, una enmienda legal a la Ley de
Contratacion Publica en 2016 asigna el 30 por ciento El trato z'njusto, que
de las licitaciones del Gobierno a empresas dirigidas .

o incluye el abuso, el acoso
por mujeres, jovenes, personas mayores o personas
con discapacidades, o pertenecientes a ellos*. y la diSCVinii’lélCiéﬂ,
Un futuro del trabajo libre Jigura entre los tres
de discriminacion, violencia y acoso pm’nczpa/es retos a los que
Las practicas discriminatorias en el mundo del tra- se 67/lﬁ€7/lfél7l las mujeres
bajo no se limitan a la contratacion y al acceso al mer- )
cado de trabajo. El Convenio nim. |11 abarca todos que Wﬂbﬂ]ﬂﬂ) en
los aspectos del empleo y la ocupacién, incluido el p&l?’tﬂ‘%lﬂ? Las de edades
acceso a la formacion profesional y las condiciones
de empleo, tales como la progresion profesional, la comprendz’dds entre
conservacién del empleo, la igualdad de remunera- -
cion por un trabajo de igual valor y las medidas de los ]5)/ los 29 aros.
seguridad social e instalaciones de bienestar y pres- %k,

taciones proporcionadas en relacion con el empleo®.

Casi el 80 por ciento de los 189 paises estudiados
por el Banco Mundial prohiben la discriminacion por
motivo de género en el empleo®. A pesar de esto,
el trato injusto, que incluye el abuso, el acoso y la
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- "1 ylos trabajadores domeésticos (nim. 189) \ . 50 2008 DECLARACIGN DE LA OIT SOBRE LA JUSTICIA
2010 RECOMENDACION SOBRE \\ ”[ G \ SOCIAL PARA UNA GLOBALIZACION EQUITATIVA

ELVIH Y EL SIDA (NOM. 200)

!- 2006 coNVENCIGN:SOBRE LOS.DERECHOS
DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD INACIONES UNIDAS)

( & 2000 0BJETIVOS DE DESARROLLO DEL MILENIO
CONVENIO SOBRE LA PROTECCION DE LA MATERNIDAD (NUM. 183)

1995 cunrTA CONFERENCIA MUNDIAL SOBRE LA MUJER (BELJING)

% 1998 DECLARACIGN DE LA OFF RELATIVA A LOS PRINCIPIOS PLAN DE ACCION DE LA OIT SOBRE IGUALDAD DE GENERO

Y DERECHOS FUNDAMENTALES EN EL TRABAJO 1994 coNVENIO NOM. 175

Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial (nim. 175)

Y 1 £
1996 convenmonom. 177 -« .- \

I < Convenio sobre el trabajo a domicilio (nam. 177) ‘

‘ 1989 convenio NOM. 169
&£

N Convenio sobre pueblos indigenas y tribales (num. 169)

1993 CONFERENCIA MUNDIAL _

DE DERECHOS HUMANDS (VIENA) 1983 convENIo NOM. 159

Convenio sobre la readaptacion profesional
y el empleo’(personas invalidas) (nim. 159)

1990 conveNio NOM. 171

Convenio sobre el trabajo nocturno (nim. 171)

|

0 w1979 CONVENCION SOBRE LA ELIMINACION DE TODA FORMA
5% 1985 TERCERA CONFERENCIA n ', DEDISCRIMINACIGN CONTRA LA MUJER INACIONES UNIDAS)
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discriminacion, figura entre los tres principales retos
a los que se enfrentan las mujeres que trabajan, en
particular las de edades comprendidas entre los 15y
los 29 afios?. El trato injusto en el trabajo es la preo-
cupacion mencionada con mas frecuencia en las eco-
nomias en desarrollo. Esto puede explicarse en cierta
medida por el hecho de que los paises desarrollados
tienen mas probabilidades de tener marcos legislativos
establecidos que garanticen a las mujeres la igualdad
de acceso a los mercados de trabajo y que les brinden
proteccion contra la discriminacion en el trabajo?® %,

Ademas, los trabajadores que estan mas desfavore-
cidos y que son mas vulnerables a la discriminacion
no se han beneficiado de una proteccién adecuada, ya
que la eficacia en la practica de las leyes que prevén
la igualdad y la no discriminacién suele depender de
los litigios. Dichos trabajadores no suelen utilizar la
legislacion para obtener reparacion, debido a la falta
de informacion o al temor a represalias, o a su exclu-
sion total de la legislacion laboral, como sucede en el
caso de muchos trabajadores de la economia informal
o de muchos trabajadores domésticos migrantes®.
El costo y la ubicacién del sistema juridico, y la falta
de confianza en el mismo, también son obstaculos
frecuentes para acceder efectivamente a las vias de
recurso. A fin de asegurar el cumplimiento y la apli-
cacion, es preciso abordar una serie de medidas, con
inclusion del costo y la rapidez de los mecanismos de
aplicacién, la carga de la prueba, la disponibilidad de
asistencia juridica, la proteccion contra represalias y
la facilitacion de reparacion suficiente. Esto conlleva la
participacién de organismos tanto estatales como no
estatales, como las inspecciones del trabajo, los sindi-
catos, las organizaciones de empleadores y las orga-
nizaciones de la sociedad civil. En particular, cuando
los inspectores del trabajo estan bien equipados y
formados para gestionar las cuestiones de igualdad de
género, desempenan un papel primordial al asegurar
la aplicacion en la practica del principio de igualdad de
trato y de no discriminacion (recuadro 2.2).

Las protestas y campafas mundiales recientes han
puesto de relieve la necesidad de afrontar la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo. Se ha dado una
mayor visibilidad a la «normalizaciény y generaliza-
cion de dichos comportamientos, y a sus efectos
devastadores. Un mundo del trabajo que esté libre
de violencia y acoso es esencial para que haya un
futuro del trabajo en el que exista la igualdad de
género. Sin embargo, en muchos paises las leyes no
cubren todos los comportamientos que constituyen
violencia y acoso en el mundo del trabajo®'. La eli-
minacion de la violencia y el acoso exige la adopcion
de un enfoque inclusivo, integrado y que tenga en

Recuadro 2.2 La inspeccién del trabajo
es fundamental para hacer de la igualdad
de género una realidad en el mundo del
trabajo: El caso de Costa Rica

Desde 2016, el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social de Costa Rica se ha asociado
con el Instituto Nacional de la Mujer para
aplicar la legislacién internacional y nacional
sobre la igualdad de género. Entre otras cues-
tiones, esta colaboracionse ha centrado en
mejorar la inspeccion del trabajo y en pro-
porcionar a la inspeccion las herramientas y
competencias necesarias para asegurar la apli-
cacion en la practica de la legislacion sobre la
igualdad de género, incluidas unas condicionés
de trabajo seguras. Se ha aprobado una nueva
guia para ayudar a los inspectores del trabajo
a detectar, prevenir y encarar la desigualdad de
trato entre las mujeres y los hombres que tra-
bajan en ambitos como los salarios y la igualdad
de remuneracion, la contratacion, la formacion,
la promocion, y la seguridad y salud en el tra-
bajo, incluido el acoso sexual y otros tipos de
acoso. Ademas, un nuevo catilogo de infrac-
ciones ayuda a los inspectores a detectar las
violaciones legales relacionadas con el género
de una manera mas efectiva:durante sus visitas.
Se han elaborado materiales de formacién
orientados a los inspectores del‘trabajo con el
apoyo técnico y financiero de la OIT=

2 OIT, 2017d, 2017e y 2017f.

cuenta las consideraciones de género. Es preciso pro-
hibir todas las formas de acoso y elaborar estrategias
de prevencion efectivas®. Las intervenciones deben
tomar en consideracion las diversas razones por las
que algunas categorias de trabajadores podrian estar
mas expuestas que otras a la violencia y el acoso.
Por ejemplo, se ha indicado que en los sectores con
una alta prevalencia del trabajo a destajo, las mujeres
tienen mas probabilidades de tener preocupaciones
relacionadas con el acoso sexual y el abuso verbal
que las trabajadoras a las que se le paga por hora®.

Reconociendo que puede haber una relacion entre el
mundo del trabajo y el ambito privado, algunos paises
han introducido asimismo disposiciones sobre licen-
cias relacionadas con la violencia familiar y doméstica,
con miras a ayudar a las victimas de violencia a recibir
el apoyo que necesitan o a reincorporarse al trabajo®*.
Estos progresos legislativos son un importante paso



» Un mundo del trabajo que esté libre de
4 violencia y acoso es esencial para lograr
un _futuro del trabajo en el que exista
n la igualdad de género.
\

hacia delante, pero también deben encararse las brechas en la aplicacién;
de lo contrario, persistira una cultura en la que la violencia y el acoso se
traten con impunidad. Abordar esta cuestion requiere una financiacién
adecuada y medios eficaces de aplicacion de las leyes, a fin de prevenir,
notificar y castigar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo®.

Los convenios colectivos y las medidas establecidas en el lugar de tra-
bajo pueden ser instrumentos importantes para luchar contra la vio-
lencia y el acoso en el mundo del trabajo, a fin de mejorar el alcance y
la cobertura de la legislacion cuando esta exista, y de colmar la brecha
en ausencia de una legislacion. Muchos convenios colectivos en todo
el mundo han establecido politicas y medidas para encarar la violencia
y el acoso®. Ademas, un numero creciente de empresas han incluido
politicas sobre la tolerancia cero hacia el acoso sexual y la intimidacion,
en particular por motivos de orientacion sexual, identidad de género o
expresion de género¥.

V4

La tecnologia también puede contribuir a poner fin a la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo. En el contexto del movimiento #MeToo,
estan surgiendo nuevas aplicaciones y redes sociales seguras con objeto
de ayudar a las victimas a denunciar el acoso y las agresiones sexuales
y hacer frente a los mismos?®. Sin embargo, la tecnologia también ha
proporcionado nuevas vias que propician la violencia y el acoso, las
cuales deben encararse®.
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Un futuro del trabajo en el que el trabajo
realizado por las mujeres se reconozca y valore

El estereotipo arraigado de que incumbe a las mujeres asumir la prin-
cipal responsabilidad del trabajo de cuidados no remunerado en el hogar
ha tenido un efecto indirecto en el valor concedido a la contribucion de
las mujeres al mercado de trabajo. Se considera que los ingresos de las
mujeres son secundarios, y dado que el trabajo en las profesiones del
cuidado, en las que predominan las mujeres, se percibe como una exten-
sion natural del trabajo de cuidados no remunerado de las mujeres,
esta considerablemente infravalorado. A menos que el trabajo realizado
por las mujeres se valore y remunere de una manera justa, la igualdad
sustantiva no podra lograrse.

Si bien el principio de igualdad salarial entre hombres y mujeres, al que
a menudo se hace referencia como «igualdad de remuneraciony, se ha
apoyado ampliamente, lo que conlleva en realidad y como ponerlo en
practica ha demostrado ser dificil de comprender®. La igualdad de remu-
neracion por un trabajo de igual valor abarca, pero no exclusivamente,
comparar el mismo trabajo o un trabajo similar, e incluye comparar
trabajos de distinta naturaleza que, sin embargo, tienen el mismo valor.




Cuando las mujeres y los hombres realizan un trabajo
cuyo contenido es diferente, que conlleva responsa-
bilidades bien definidas, que requieren calificaciones
o competencias especificas y que se lleva a cabo en
condiciones diferentes, pero tiene el mismo valor en
general, entonces deberian recibir la misma remune-
racion. Por ejemplo, ciertos trabajos en sectores muy
feminizados, como las humanidades y el trabajo de
cuidados, estan infravalorados en comparacion con
el trabajo de igual valor realizado por los hombres en
sectores en los que estos predominan, como la cons-
truccion, la ingenieria y las ciencias. El concepto de
«trabajo de igual valor» es fundamental para encarar
esta segregacion ocupacional por motivo de género,
que existe en casi todos los paises*.

En muchos paises existen dese hace mucho tiempo
disposiciones juridicas que exigen la igualdad de
remuneracion por un trabajo de igual valor. En afos
recientes, algunos paises han ampliado el ambito de
aplicacion de la legislacion sobre la igualdad de remu-
neracion por un trabajo de igual valor a fin de ir mas
alla del concepto binario de género. En 2016, en los
Estados Unidos, el Estado de Maryland emendo su
Ley sobre un Salario Igual por un Trabajo Igual, con
objeto de cubrir tanto el género como la igualdad
de género. La Ley de Igualdad Salarial de California
de 2015 se ha expandido para cubrir las diferencias
salariales por motivo de raza y de origen étnico. En
2013, Sudafrica enmendo la Ley de Equidad en el
Empleo, ampliando los motivos para incluir la orien-
tacion sexual®.

Sin embargo, dado que persiste la brecha salarial por
motivo de género, se necesitan claramente medidas
adicionales para acelerar la accion y cerrar la brecha.
Esto es particularmente pertinente en el contexto
de una poblacidon que envejece, ya que las dispari-
dades salariales entre hombres y mujeres conducen
asimismo a una mayor diferencia en las pensiones
por razén de género. Garantizar la igualdad salarial
a lo largo de la vida laboral de las mujeres tendra un
fuerte impacto acumulativo en la reduccion de las
diferencias en las pensiones por motivo de género
(véase el recuadro 2.3)%.

Dependiendo del contexto nacional y de la estruc-
tura de gobernanza existente, en anos recientes
han comenzado a adoptarse diferentes medidas de
transparencia salarial. En Islandia, la ley obliga a las
empresas e instituciones con un promedio de 25 o
mas empleados a obtener una certificacion sobre una
base anual que confirme que cumplen los requisitos
para hacer frente a la desigualdad salarial*. Australia
adopto la Ley de Igualdad de Género en el Trabajo,
de 2012, que obliga a las empresas privadas con mas

de 100 empleados a notificar indicadores sobre la
igualdad de género, incluida la igualdad de remune-
racion por un trabajo de igual valor*®. En Suiza, las
empresas que emplean a 50 personas o mas tienen la
obligacion de realizar una auditoria salarial y de eli-
minar la parte discriminatoria de cualquier diferencia
salarial si desean tomar parte en licitaciones publicas*.
Ademas, en algunos Estados de los Estados Unidos se
ha promulgado una nueva legislacion reciente a fin
de prohibir a los empleadores que indaguen sobre
el historial de indemnizacion laboral de empleados
potenciales antes de hacerles una oferta de trabajo®.

En la actualidad, también se han hecho mas fre-
cuentes las medidas voluntarias para hacer realidad la
equidad salarial, tales como las etiquetas de igualdad,
los planes de accion de las empresas y los codigos de
conducta. Sin embargo, si bien es alentador observar
un interés renovado en lograr la igualdad de remu-
neracion, existen indicios de que, a menos que las
medidas sean obligatorias, su aplicacion continda
siendo muy limitada.

Otras medidas que pueden conducir a resultados
positivos en la reduccion de las brechas salariales por
motivo de género son los mecanismos de estableci-
miento del salario minimo y la negociacién colectiva
que tengan en cuenta la igualdad de género. Cuando
esta bien concebido, el establecimiento de un salario
minimo es eficaz para reducir las desigualdades en
el extremo inferior de la escala salarial, ya que sirve
como un piso salarial efectivo. Este vinculo entre el
salario minimo y la reduccion de las diferencias sala-
riales entre hombres y mujeres se ha documento
en paises tan diversos como los Estados Unidos*® e
Indonesia®. Un estudio de la OIT indica que la intro-
duccion en 2012 de un salario minimo en la Republica
de Macedonia del Norte ha contribuido a reducir la
brecha salarial por motivo de género para quienes
trabajan a los niveles salariales mas bajos®.

En algunos casos, la legislacion sobre el salario
minimo cubre a los trabajadores de la economia
informal, incluidos los trabajadores domésticos, tal
como establece el Convenio sobre las trabajadoras
y los trabajadores domésticos, 2011 (num. 189). Se
observa claramente una tendencia positiva en esta
direccion en América Latina, donde una serie de
paises en el ultimo decenio han extendido el salario
nacional minimo a los trabajadores y trabajadoras
de la economia informal. Con el fin de maximizar
el efecto del salario minimo en las diferencias sala-
riales entre hombres y mujeres, es necesario ase-
gurar que el salario minimo no discrimine de por si,
indirecta o directamente, a las mujeres (por ejemplo,
al establecer unos niveles salariales mas bajos en los




Recuadro 2.3 La reduccion de la brecha de género
también aumenta los derechos de pension de las mujeres

El diseno de los sistemas de pensiones determina el grado en que las desigualdades
en el mercado de trabajo se perpetian hasta la vejez, y si se traducen, y como, en
una'brecha de género en las pensiones®. Las carreras profesionales interrumpidas
pueden reducir los derechos de pension, y la jubilacion a edades mas tempranas para las
mujeres en:relacion con los hombres en algunos paises puede impedir que las mujeres
acumulen suficientes contribuciones. Los elementos no contributivos de los sistemas
de pensiones, como las pensiones financiadas con impuestos, no dependen del empleo
anterior, sino que, con frecuencia, ofrecen niveles modestos de prestaciones que suelen
ser insuficientes para prevenir la pobreza en la vejez.

Los elementos contributivos del sistema de pensiones, tanto publicos como privados,
suelen ofrecer mayores prestaciones y estan mas estrechamente vinculados ‘con las
historias de empleo, en particular los regimenes de contribuciones definidas, que
normalmente estdn concebidos en torno al modelo que considera al hombre como
proveedor, proporcionando los niveles mas altos de proteccién a quienes tienen una
carrera profesional ininterrumpida y a tiempo completo en la economia formal®. Sin
embargo, existe una gran diversidad dentro de estos regimenes. A diferencia de las
pensiones privadas, muchas pensiones del seguro social comprenden elementos mas
redistributivos, como el reconocimiento y la valoracion de los periodos de cuidado (por
ejemplo, en Alemania, Canada y Francia)® o garantizan pensiones minimas para las per-
sonas aseguradas con bajos ingresos?. Muchos regimenes de pensiones privados siguen
basandose en tablas de mortalidad y diferenciaciones del nivel de las rentas basadas en
el sexo, que suelen traducirse en unos niveles de pensiones mas bajos para las muje-
rese. La manera mas eficaz de lograr una mayor igualdad. de género en los regimenes

de pensiones es garantizar unas pensiones publicas adecuadas, incluidas unas pensiones
basicas financiadas con impuestos y unas pensiones del seguro social bien concebidas’.

La Recomendacion sobre los pisos de proteccion social, 2012 (nim. 202), de la OIT,
establece que los Estados deberian garantizar por lo menos un nivel minimo de protec-
cion social a todos, incluido el acceso a una atencién de salud esencial y a una seguridad
basica del ingreso en cada etapa de la vida, y deberian establecer progresivamente unos
niveles:mas altos de proteccién a través de regimenes de proteccion social integrales,
basados en los principios de la igualdad de género, la no discriminacion y la capacidad
de responder a las necesidades especialess.

2 OIT, 2017j. ® Samek Lodovici et al., 2016; Tinios, Bettio y Betti, 2015: © Fultz, 2009; OIT, 20lé6c.

4 OIT, 2017j. ¢ Behrendt y Woodall, 2015. f Mas del 85 por ciento de los paises en los que no existe
una brecha de género en la cobertura efectiva de las pensiones tienen pensiones no contributivas; bien
universales, bien sujetas a la comprobacion de recursos (OIT, 2017j; CSI, 2018). ¢ OIT, 2017;.

sectores u ocupaciones en los que estas predominan, o incluso exclu-
yendo de la cobertura a los sectores u ocupaciones en los que la pre-
sencia de las mujeres es mayor)*'.

La negociacion colectiva también puede ayudar a reducir las dispari-
dades salariales tanto dentro de los sectores y empresas como entre
los mismos®2. Los convenios colectivos pueden centrarse en la mayor
transparencia de las diferencias de las empresas en cuanto a la retribu-
cién; en un mayor incremento de los salarios para los tipos de trabajo
en los que predominan las mujeres, y en evaluaciones del trabajo que
sean neutrales en lo que al género se refiere, a fin de evitar prejuicios
de género en la clasificacion de los trabajos y en los sistemas salariales®.

V4



Grafico 2.2 Brecha salarial por motivo de género*
y densidad sindical, altimo afio disponible
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Densidad sindical (porcentajes)

En los paises de ingresos altos, una mayor densidad
sindical se asocia con menos disparidades salariales
entre hombres y mujeres (véase el grafico 2.2). Los
datos obtenidos de los Estados Unidos muestran que
las mujeres miembros de sindicatos, o las que estan
cubiertas por contratos sindicales, tienen aproxima-
damente la mitad de brechas salariales por motivo de
género que las que no gozan de ninguna cobertura®*.

El nivel de negociacién colectiva también puede
afectar a la brecha salarial por motivo de género.
Cuando mas centralizado esta el proceso de nego-
ciacion colectiva, mas pequenas son las diferencias
salariales entre hombres y mujeres*. La disponibi-
lidad de procesos formales de presentacion de recla-
maciones y de representacion para ayudar a tratar
las quejas relativas al salario probablemente también
redunde en favor de las mujeres®¢. En Bélgica, una ley
promulgada en 2012 obligd a tener especificamente
en cuenta las disparidades salariales entre hombres
y mujeres cuando los sindicatos y los empleadores
negociaran sus acuerdos salariales. La ley también
exige que el Servicio Federal de Empleo compruebe
y apruebe las clasificaciones de los puestos de trabajo
sobre la base de su neutralidad en cuando al género®’.
Como consecuencia de estas medidas, la brecha sala-
rial por motivo de género ha disminuido considera-
blemente en Bélgica desde que se promulgd la ley*®.

+

La justicia efectiva, en particular a través de sistemas
de inspeccion del trabajo, es fundamental para ase-
gurar que la discriminacion se prevenga y afronte en
la practica. Un niumero creciente de paises, como El
Salvador y México, han fortalecido sus sistemas de
inspeccion con miras a detectar de una manera mas
efectiva las desigualdades salariales. También pueden
adoptarse medidas legales, incluidas acciones colec-
tivas, para hacer frente a la cuestion de la igualdad
salarial. En todo el mundo, se han presentado cada
vez a los tribunales acciones colectivas sobre la
igualdad de remuneracion por un trabajo de igual
valor. En 2013, en Nueva Zelandia, el exitoso acuerdo
sobre la igualdad salarial para los trabajadores de cui-
dados y de apoyo condujo a que 60000 trabajadores,
en su mayoria mujeres que percibian en su mayor
parte el salario minimo, recibieran aumentos sala-
riales de hasta el 50 por ciento. El caso ha allanado
el camino para que las mujeres que trabajan en ocu-
paciones en las que tienen una mayor presencia que
los hombres, como la economia del cuidado, cues-
tionen sus tasas de remuneracion sobre la base de la
discriminacién por motivo de género®. En Francia,
las organizaciones y asociaciones representativas de
los trabajadores pueden, por derecho, emprender
acciones colectivas en los casos de discriminacion®.




Un futuro del trabajo en el que mas mujeres
ocupen cargos directivos

El efecto acumulativo de las muchas formas y niveles de discrimina-
cion antes y después de incorporarse al mercado de trabajo tiene un
impacto en otra brecha de género persistente: el porcentaje de mujeres
en cargos directivos y de liderazgo. Las normas sociales relativas a la
responsabilidad de las mujeres en lo que respecta a los cuidados no
remunerados siguen socavando las perspectivas profesionales de las
mujeres. La situacion de desventaja en la carrera profesional a menudo
se considera una consecuencia de su interrupcion por la mujer (o de
supuestas futuras interrupciones de la carrera) debido a la maternidad o
al cuidado de los hijos, aunque los hombres que experimentan periodos
similares de interrupcién de su carrera no se ven penalizados necesa-
riamente en la misma medida®'.

En los ultimos decenios, muchos paises han adoptado medidas proac-
tivas con objeto de acelerar el ritmo de la participacién de los miembros
de los grupos infrarrepresentados, entre otras cosas, al acceder a los
empleos, la educacion, la formacion y la promocién. Con frecuencia,
la penalizacion vinculada con la maternidad para las mujeres en cargos
directivos y de liderazgo se ha encarado adoptando medidas proactivas,
con inclusion de cuotas y objetivos voluntarios, y estableciendo asi-
mismo modalidades de tiempo de trabajo flexibles. Las cuotas surgieron
en primer lugar como medidas temporales para superar la desigualdad
de género en la representacion en la politica en muchos paises®? (véase
el recuadro 2.4 para un ejemplo del efecto de las cuotas en la repre-
sentacién en las asambleas nacionales). En afios mas recientes, también
se han utilizado cuotas en el sector privado a fin de aumentar el por-
centaje de mujeres en cargos directivos y de liderazgo. Por ejemplo, la
introduccion de cuotas en Italia y Francia se tradujo en un incremento
del 500 y el 208 por ciento, respectivamente, del porcentaje de mujeres
miembros de consejos de administracion entre 2010 y 2016%.

Recuadro 2.4 Mas mujeres en los parlamentos

En los uUltimos afos se ha obseryado un incremento del nimero
de mujeres electas en las asambleas nacionales. Los datos indican
que las politicas de cuotas mejoran efectivamente el equi-
libro de género en los parlamentos nacionales. Segln la Union
Interparlamentaria (UIP), en 2017, las mujeres obtuvieron mas del
30 por ciento de los escanos en 24 camaras (en 2| paises) en las

que se habian introducido cuotas, en comparacion con tan sélo
el 15,4 por ciento de los escanos en |19 camaras (en 16 paises).en
las que no existian cuotas de género electorales.para hombres y
mujeres. Las cuotas se establecen de manera diferente segtn el
contexto nacional, y el ritmo al que se introduce una medida, asi
como los mecanismos de aplicacion existentes, contribuyen a la
eficacia de la politica de accion afirmativa®.

= UIP, 2018a.
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Mas alla de la introduccion de cuotas, el sector pri-
vado esta afrontando cada vez mas la brecha de
género en el porcentaje de mujeres en cargos direc-
tivos y de liderazgo a través de objetivos voluntarios
no vinculantes o de otros medios, como la facilitacion
de modalidades de tiempo de trabajo flexibles en
sus diferentes formas (teletrabajo, horas conden-
sadas, semanas de trabajo comprimidas, ubicacién
flexible de los lugares de trabajo, etc.). La tecnologia
moderna ha propiciado sin duda una cultura de flexi-
bilidad en el trabajo, pero también ha puesto énfasis
en el modelo econémico a demanda, que amenaza
con intensificar las vidas laborales. La realidad de
compromisos de cuidado exigentes subyace a la nece-
sidad de flexibilidad, y aunque un mayor nimero de
hombres estén comenzando a compartir el trabajo
de cuidados, las mujeres siguen asumiendo por lo
general una mayor parte del trabajo de cuidados no
remunerado.

Entre las iniciativas interesantes que apoyan la agenda
de las mujeres en cargos directivos y de liderazgo
también figuran las empresas y redes que estan
creando bases de datos de perfiles de mujeres cali-
ficadas que estan dispuesta a asumir responsabili-
dades a nivel directivo. Con el objetivo de aumentar
la visibilidad de las mujeres candidatas en un entorno
dominado por los hombres, la iniciativa «Global
Board Ready Womeny, por ejemplo, mantiene una
base de datos de mas de 8000 mujeres calificadas®*.
A nivel nacional, el foro BoardAgender en Singapur
identifica a mujeres lideres que estan dispuestas a
ocupar cargos directivos y brinda a las mujeres pro-
fesionales oportunidades para la creacion de redes®.
La Asociacién de Empleadores de Croacia ha colabo-
rado con el Defensor del Pueblo para la Igualdad de
Género a fin de crear y mantener una base de datos
para las mujeres que estan debidamente calificadas
y tienen experiencia, de cara a cargos directivos®®

Los programas de orientacién y formacion orien-
tados especificamente a las mujeres candidatas a
menudo se ponen de relieve como buenas practicas
para promover el ascenso de las mujeres a puestos
directivos®. Por ejemplo, en los Estados Unidos,
el Programa de Liderazgo Ejecutivo en Medicina
Académica tiene por objeto cambiar la cultura y el
entorno organizativos masculinos en las ocupaciones
relacionadas con la prestacion de cuidados, ofre-
ciendo servicios de orientacion y asesoramiento pro-
fesional para la promocion profesional de las mujeres,
con miras a luchar contra la segregacion vertical®®.

Recuadro 2.5 Los hombres y los nifos
como parte de la solucién al cambiar los
estereotipos relacionados con el trabajo
de cuidados no remunerado

Intervenir en una fase temprana de la vida
para transformar positivamente las funciones
atribuidas a cada género puede conducir a un
cambio positivo. Por ejemplo, en la India, el
programa Movimiento en favor de la Igualdad
de Género en las Escuelas (Gender Equity
Movement in Schools), orientado a los estu-
diantes en los cursos sexto y séptimo, con-
tribuyé a marcar diferencias positivas en las
actitudes y comportamientos. Los estudiantes
aumentaron su apoyo a la elevacién de la edad
para contraer matrimonio para las ninas, a la
participacion mas activa de los hombres en
el trabajo de cuidados no remunerado, y a la
expresion de una mayor oposicion tanto a la
discriminacion por motivo de género como al
uso de la violencia®. En Nepal, un programa
destinado a los padres, nifios y miembros:de
la comunidad cuestiono los estereotipos de
género. Tras finalizar el programa, el porcen-
taje de ninos que estaban de acuerdo en que
los nifos pueden realizar tareas domésticas
aumenté del 49 por ciento al 85 por ciento®.
Ademas, las campanas de formacion y educa-
cion orientadas especificamente a los padres
pueden empoderar a los hombres*para que se
sientan capaces y responsables de participar
en el trabajo de cuidados no remunerado. En
Turquia, miles de‘padres adquirieron dotes de
crianza basicas y se sensibilizaron mas acerca
de su papel en el cuidado infantil. Como conse-
cuencia, los padres dedicaban mas tiempo a sus
hijos, gritaban menos, utilizaban una disciplina
menos dura y participaban mas en la crianza y
en las tareas domésticas“.

2 ICRW, 2011. ® Lundgren et al., 2013. < ACEV, 2017.

Las iniciativas y las campanas voluntarias pueden de-
sempenar un papel importante a la hora de cues-
tionar los estereotipos tradicionales y, por lo tanto,
de promover una alianza de poder mas igual entre
hombres y mujeres (véase el recuadro 2.5).




Un futuro del trabajo con licencias de maternidad,
paternidad y parental inclusivas

Dado que la conciliacion entre la vida laboral y familiar se ha consi-
derado el principal reto al que se enfrentan las mujeres en el mundo
del trabajo tanto en las economias desarrolladas como emergentes, y
habida cuenta de que la falta de cuidados asequibles para los nifos y para
otros familiares necesitados es un desafio alin mayor en las economias
emergentes y en desarrollo®, se precisa un cambio estructural a fin
de abordar estos dos ambitos interrelacionados. Un cambio de esta
naturaleza requiere aceptar, no solo que las mujeres pueden incorpo-
rarse a la fuerza de trabajo remunerada en igualdad de condiciones,
sino también que los hombres pueden asumir papeles de cuidado en el
hogar, asi como en el mercado de trabajo. De manera analoga, tal como
se analiza a continuacion, esta dimension requiere asimismo prestar
particular atencion a la facilitacién de servicios de cuidado publicos,
proteccion social e infraestructura, asegurando que la prestacion de
cuidados se reconozca como una funcion social y que se redistribuya
entre las familias y el Estado. Algunos convenios y recomendaciones de
la OIT, tales como el Convenio sobre la proteccion de la maternidad,
2000 (num. 183); el Convenio sobre los trabajadores con responsabili-
dades familiares, 1981 (num. 156); el Convenio sobre la seguridad social
(norma minima), 1952 (nam. 102); la Recomendacion sobre los pisos
de proteccion social, 2012 (nim. 202); el Convenio sobre el trabajo a
domicilio, 1996 (num. 177), y el Convenio sobre las trabajadoras y los
trabajadores domésticos, 2011 (nim. 189), son particularmente perti-
nentes en este contexto y proporcionan orientacion clara.

Se necesita un marco legislativo integral que conceda una licencia fami-
liar y de cuidados remunerada’ tanto a las mujeres como a los hombres,
con miras a facilitar el acceso de las mujeres al mercado de trabajo y
su progresion en el mismo; ademas, debe reconsiderarse totalmente la
nocion del tiempo en relacion con el mundo del trabajo. «Tener tiempoy
es una de las condiciones necesarias para la redistribucion de las respon-
sabilidades de cuidado’'. Combinar la plena participacion en el mercado
de trabajo con obligaciones de cuidado supone un desafio. El futuro del
trabajo requiere un mayor control del tiempo, que permita a los traba-
jadores elegir con mas flexibilidad sus horas de trabajo y tener un mayor
control sobre las mismas’. La consecucion de este objetivo beneficiaria
en particular a los trabajadores con responsabilidades familiares.

La proteccion de la maternidad ha figurado entre las principales preo-
cupaciones de la OIT desde su creacion. Una de las primeras normas
internacionales del trabajo adoptadas por la OIT, el Convenio sobre
la proteccién de la maternidad, 1919 (ndm. 3), reconoci6 el derecho a
una licencia remunerada en relacion con el parto. El Convenio sobre la
proteccion de la maternidad (revisado), 1952 (nim. 103), y el Convenio
sobre la proteccion de la maternidad, 2000 (nim. 183), han ampliado
progresivamente el alcance y las prestaciones de proteccion de la mater-
nidad”’. Estos instrumentos tienen por objeto preservar la salud tanto
de la madre como del recién nacido, proporcionar seguridad econémica
y del empleo, incluida protecciéon contra el despido y la discrimina-
cion, el mantenimiento de los ingresos y de las prestaciones durante la
maternidad, y el derecho a reanudar el trabajo después del parto y, por
tanto, promover la igualdad de oportunidades en materia de empleo y
ocupacion para las mujeres’.
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Aungque la proteccion de

la maternidad es primordial
para promover los derechos,

la salud y la seguridad econdmica
de las mujeres y sus familias,

sélo un pequerno porcentaje de

las mugjeres en todo el mundo gozan

de una licencia de maternidad

) depresmcz'ones monetarias.
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Aunque la proteccién de la maternidad es primordial
para promover los derechos, la salud y la seguridad
econémica de las mujeres y sus familias, solo un
pequeno porcentaje de las mujeres en todo el mundo
gozan de una licencia de maternidad y de prestaciones
monetarias’. Sin embargo, algunas tendencias posi-
tivas son evidentes, ya que un nimero creciente de
paises han aumentado su licencia de maternidad, tales
como El Salvador (de 12 a 16 semanas), India (de 12 a
26 semanas), Republica Democratica Popular Lao (de
I3 a I5 semanas), Paraguay (de 12 a 18 semanas), Peru
(de 13 a 14 semanas), Rwanda (de 6 a |2 semanas) y
Seychelles (de 14 a 16 semanas)’.

También se han adoptado algunas medidas para
extender la proteccién de la maternidad a las tra-
bajadoras de la economia informal, como en el caso
de Mongolia. Este pais se ha propuesto lograr la pro-
teccion universal de la maternidad —cubriendo, en
particular, a las trabajadoras por cuenta propia, pas-
toras, nomadas y trabajadoras rurales de la economia
informal— mediante la combinacién de un régimen
de seguridad social contributivo y de un régimen de
bienestar’’.

Los convenios colectivos también pueden ser fun-
damentales para mejorar los derechos de mater-
nidad. Por ejemplo, en Australia, la cobertura de la
negociacion colectiva ha mejorado el acceso de las
mujeres a la licencia de maternidad remunerada y, en
2010 (precisamente cuando Australia estaba introdu-
ciendo su primer licencia de maternidad obligatoria),
el 14 por ciento de todos los convenios colectivos
contenian disposiciones sobre la licencia de mater-
nidad’®. En los Estados Unidos, los trabajadores sin-
dicalizados en California tenian tres veces y media
mas probabilidades de tener acceso a licencias que
estaban por encima de lo exigido por la ley que sus
homodlogos no sindicalizados’”. En Grecia, la nego-
ciacion colectiva centralizada aumenté la duracion
de la licencia de maternidad para las trabajadoras
cubiertas®.

El Convenio sobre las responsabilidades familiares,
1981 (num. 156), de la OIT, y la Recomendacion que
lo acompana (ndm. 165) allanaron el camino hacia las
licencias de paternidad y parental. En 1975, cuando
se considero la adopcion de una norma como el
Convenio nim. 156, ya se habia reconocido que cual-
quier cambio en el papel tradicional de las mujeres
debia ir acompanado de un cambio en el papel tradi-
cional de los hombres, requiriendo una mayor parti-
cipacion de los hombres en la vida familiar y las tareas
domésticas. En el contexto del Convenio, la licencia
de paternidad y parental se examinan atentamente



como componentes integrales de una politica nacional encaminada a
apoyar a los trabajadores con responsabilidades familiares®'.

Los estudios muestran una correlacion positiva entre la utilizacion por
los hombres de la licencia de paternidad y el tiempo que estos dedican
al cuidado de sus hijos incluso tras finalizar la licencia, y también efectos
positivos en el aumento del porcentaje diario de las tareas del hogar que
asumen cada dia®. Ademas, la licencia de paternidad obligatoria tam-
bién permite generar asimismo un aumento del salario de las mujeres.
Un estudio realizado en Suecia concluyd que, por cada mes de licencia
tomada por los hombres durante el primer ano de vida del nino, el
salario a largo plazo de las mujeres aumentaba un 6,7 por ciento®.

Algunos paises han comenzado a tomar medidas para establecer una
licencia que pueda transferirse, al menos parcialmente, a los padres. En
la Republica Checa, las madres tienen derecho a 28 semanas de licencia
de maternidad. Tienen la obligacién de tomar 14 semanas, incluidas
por lo menos seis semanas después del parto. Sin embargo, desde el
comienzo de la séptima semana después del parto, la licencia puede
ser utilizada por la madre o por el padre. En Bulgaria, Croacia, Espana,
Polonia y el Reino Unido existen disposiciones similares®.

Pese a la escasez de datos sobre los indices de utilizacion de la licencia
parental, existen pruebas claras de que su utilizacion por los padres
aumenta cuando la licencia se considera un derecho individual obliga-
torio que no puede transferirse al otro progenitor®. Por ejemplo, en
Alemania, el indice de utilizacion aumenté del 3,3 por ciento en 2006
al 29,3 por ciento en 2012 tras la introduccién de una licencia individual
de dos meses. De manera analoga, los estudios revelan que los padres
toman la licencia exacta establecida por ley®. Las bonificaciones en
efectivo o en términos de tiempo si ambos padres toman una licencia
es otra medida para incrementar el indice de utilizacién de la licencia
parental por los padres. En Suecia por ejemplo, los padres reciben una
bonificacion en efectivo ademas de las prestacion diaria si la licencia
parental se divide igualmente entre el padre y la madre®’.

A pesar de estas prestaciones reconocidas, y de que muchos paises
han introducido requisitos legales, muy pocos padres en todo el mundo
se benefician de esta licencia®. Ademas, la concesion de una licencia
parental neutral por lo que al género se refiere no conduce automatica-
mente a la igualdad de género en su utilizacion. Incluso en los lugares en
los que las politicas permiten compartir la licencia parental, las madres
siguen utilizando la mayor parte de este tiempo®. En algunos casos, se
estigmatiza a los hombres por utilizar la licencia que se pone a su dis-
posicion y se les considera menos dignos de promocion®. En ausencia
de disposiciones legislativas, algunos convenios colectivos han previsto
una licencia de paternidad, si bien los ejemplos siguen siendo limitados®'.
El caso de Dinamarca es particularmente interesante, ya que todos
los hombres asalariados que estan cubiertos por convenios colectivos
reciben la totalidad de su salario durante la licencia de paternidad.

Para ser eficaces, las politicas de licencia familiar deberian proporcionarse
a través de mecanismos financiados colectivamente, como el seguro
social, las prestaciones universales o los regimenes de asistencia social.
Sin embargo, en muchos paises, la responsabilidad de los empleadores
sigue siendo el mecanismo de financiacion mas habitual para las politicas
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de licencia familiar, lo que impone al empleador una
carga desproporcionada. En la actualidad, la licencia
de maternidad es financiada a través de las contribu-
ciones a la seguridad social en el 58 por ciento de los
paises en los que esta disponible; por los empleadores
en el 26 por ciento de los paises, y mediante una com-
binacion de contribuciones realizadas por el gobierno
y por los empleadores en los paises restantes™. Los
empleadores son responsables de financiar la licencia
en la mayoria de los paises de Oriente Medio, Africa
Septentrional y Asia Meridional. Estas también son
regiones en las que la mayoria de los paises no cum-
plen la norma establecida por la OIT de una licencia
de maternidad remunerada de 14 semanas, y en las
que la participacion de las mujeres en la fuerza de
trabajo es particularmente baja.

Un futuro del trabajo
con tiempo para cuidar

Es una realidad hoy en dia que vivir mas tiempo tam-
bién viene acompafnado de una mayor necesidad de
cuidados. Con mucha frecuencia, los trabajadores no
s6lo deben cuidar de sus hijos, sino también de sus
padres, y realizar al mismo tiempo un trabajo remu-
nerado. Asi pues, las instituciones del mercado de
trabajo deben adaptar sus politicas para responder a
las necesidades de cuidado de esta «generacion sand-
wichy, haciendo posible que no se presten cuidados
Unicamente a los ninos pequenos, sino también a sus
familiares de edad®. En 2014, s6lo 89 de 186 paises
habian previsto una licencia para atender las necesi-
dades de salud de los familiares adultos™.

También existen brechas considerables en los regi-
menes de licencia para cuidar de nifios enfermos o
discapacitados. Los déficits se refieren tanto a una
licencia universalmente accesible (en muchos casos,
los paises carecen de una legislacion que cubra esta
cuestion), como al principal papel de financiacion
del Estado (en los casos en que existe esta licencia,
suele ser no remunerada o se paga una suma baja). En
general, se han realizado menos progresos en lo que
respecta al derecho a una licencia remunerada y al tra-
bajo flexible para quienes cuidan de personas mayores
o discapacitadas que para quienes se dedican al cui-
dado infantil®. El futuro del trabajo debera prestar mas
atencion a este ambito de la legislacion y la politica.

A fin de atender todas las demandas de cuidado, un
porcentaje mas alto de mujeres tienen trabajos a
tiempo parcial o «trabajos a tiempo parcial margi-
nales» en comparacion con los hombres®. A menudo
por necesidad o por tener opciones limitadas, las
mujeres también estan presentes en modalidades
atipicas de empleo”. Estas modalidades de trabajo

penalizan con frecuencia a las mujeres en términos
de ingresos y de desarrollo profesional. Esta situacion
también pone de relieve el predominio del modelo
profesional del hombre proveedor del hogar que
tiene un trabajo a tiempo completo y lineal. Si bien
el trabajo a tiempo parcial deberia ser una opcion
para quienes prefieren esta modalidad de trabajo,
una reduccion del horario normal de trabajo que
conlleve el pago de la totalidad del salario tanto para
las trabajadoras como para los trabajadores seria
particularmente eficaz en un mundo del trabajo en
el que todos deberian participar en la prestacion de
cuidados. Este enfoque podria abordar directamente
la cuestion de la pobreza de tiempo de las mujeres en
los paises tanto desarrollados como en desarrollo™.

La reduccion de las horas de trabajo a tiempo com-
pleto se ha puesto en practica en algunos paises a
nivel nacional, sectorial y de lugar de trabajo. En
Nueva Zelandia y Suecia, algunas empresas estable-
cieron a titulo experimental una semana de trabajo
de cuatro dias manteniendo la totalidad de la remu-
neracion, y jornadas de seis horas de trabajo con
un salario correspondiente a una jornada laboral de
ocho horas, respectivamente. Ambos experimentos
demostraron tener éxito, beneficiando tanto a los
trabajadores como a los empleadores; un nimero
creciente de trabajadores senalaron que podian con-
ciliar satisfactoriamente su vida laboral y familiar, y se
observé un incremento de la productividad®.

Ademas, las modalidades de tiempo de trabajo
flexibles se han convertido en una solucion eficaz
en funcion de los costos para lograr la conciliacion
entre la vida laboral y familiar'®. Los trabajadores
necesitan una mayor autonomia en lo que respecta
a su tiempo de trabajo, y atender al mismo tiempo
las necesidades de sus empleadores. Aprovechar la
tecnologia para aumentar las opciones y conseguir un
equilibrio entre la vida laboral y familiar puede ayudar
a alcanzar este objetivo. Sin embargo, es necesario
centrarse en afrontar la presion que podria con-
llevar la desaparicion de los limites entre el tiempo
de trabajo y el tiempo privado'®'. Habida cuenta de
la creciente utilizacion de Internet y de los progresos
tecnologicos, trabajar a distancia puede representar
otra medida para ayudar a las trabajadoras y los tra-
bajadores a conciliar sus responsabilidades laborales
y familiares. Sin embargo, también cabe el riesgo de
que dichas modalidades de tiempo de trabajo flexi-
bles refuercen las funciones atribuidas a cada género,
en particular si las mujeres son las Unicas que las
utilizan y contintan asumiendo la mayor parte del
trabajo de cuidados no remunerado. Al plantearse
como lograr unas modalidades de tiempo de trabajo




equilibradas, debe considerarse asimismo la cuestién de la disponibi-
lidad constante para el trabajo debido a la conectividad facilitada por la
tecnologia de la informacion y las comunicaciones (TIC)'%2, Esta es una
cuestion emergente que hasta la fecha solo han abordado unas cuantas
iniciativas, en unos pocos paises'®.

El didlogo social es una herramienta importante para forjar modalidades
de tiempo de trabajo innovadoras que se adapten a las necesidades
tanto de los trabajadores como de los empleadores. La negociacién
colectiva ha demostrado ser esencial para promover las modalidades de
trabajo favorables a la familia. Los resultados de una encuesta realizada
por la Confederacién Europea de Sindicatos (CES) mostraron que el
49 por ciento de los sindicatos habian concluido acuerdos para mejorar
la conciliacion entre la vida laboral y familiar'®. Los resultados de un
informe de Eurofound y OIT también revelaron que el dialogo social a
nivel nacional, sectorial o empresarial ha desempenado un papel impor-
tante en la reglamentacion del teletrabajo en Bélgica, Espana, Finlandia,
Italia, Paises Bajos y Suecia'®.

2. EL CAMINO DE ACCESO

A LA INFRAESTRUCTURA, LA PROTECCION
SOCIAL Y LOS SERVICIOS DE CUIDADO
PUBLICOS CON MIRAS A TRANSFORMAR

EL FUTURO DEL TRABAJO PARA LAS MUJERES

Como complemento de las medidas legales proactivas que pueden tener
un impacto considerable y positivo en la igualdad de género, el acceso a
la infraestructura, la proteccion social y los servicios de cuidado publicos
es un elemento esencial para permitir que las sociedades promuevan la
igualdad de género. Estos servicios pueden adoptar diferentes formas,
dependiendo del contexto nacional. En todos los casos, cuando se con-
ciben inteligentemente y se financian de manera adecuada, tienen un
efecto positivo en la redistribucion de la prestacion de cuidados no
remunerada y, por ende, en la reduccion del tiempo dedicado por las
mujeres al trabajo de cuidados no remunerado. Como consecuencia,
las mujeres pueden consagrar mas tiempo a los trabajos remunerados
sin ser pobres en tiempo.

Una infraestructura sostenible
para la igualdad de género

En los paises de ingresos bajos, la infraestructura y los servicios basicos,
tales como el agua potable, el combustible para cocinar, la electricidad,
el transporte seguro, las escuelas, los servicios de salud, y la TIC tienen
un enorme impacto en el tiempo dedicado por las mujeres al trabajo,
y también son una fuente de trabajos decentes para las mujeres'®.
Muchos paises de ingresos bajos tienen un acceso limitado, en su caso,
a esta infraestructura basica, y las mujeres de las zonas rurales se ven

particularmente afectadas (véase el grafico 2.3).

Las iniciativas relativas a la produccion y el suministro de agua potable
y combustible para el consumo de los hogares que adoptan enfoques
renovables y sostenibles no s6lo ayudan a mitigar los efectos del cambio
climatico, sino que también pueden generar oportunidades economicas
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Grafico 2.3 Poblacién sin acceso a infraestructura basica,
por region y grupo de ingresos, 2015-2016
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para las mujeres y mejorar su salud. Por ejemplo,
las instalaciones de paneles solares o la produccion
de biogas limpio en las comunidades rurales pueden
brindar oportunidades de formacion y de empleo,
y proporcionar a los hogares energia limpia, lo
cual redunda en beneficio de su salud y del medio
ambiente. Si se conciben de una manera que tenga
en cuenta las tareas diarias practicas dentro de los
hogares, asumidas fundamentalmente por las mujeres,
esas iniciativas pueden liberar tiempo para que las
mujeres se dediquen a actividades econdmicas'”.

La infraestructura y los servicios relacionados con el
transporte pueden tener un impacto considerable y
positivo en la capacidad de las mujeres para realizar
un trabajo remunerado, en la medida en que apoyan
el acceso seguro al lugar de trabajo, permiten aho-
rrar tiempo de desplazamiento desde y hacia el lugar
de trabajo, y proporcionan un mejor acceso a los
lugares en los que hay mas posibilidades de encontrar
un trabajo remunerado, como los mercados y otros
lugares de trabajo'®. Por ejemplo, en Camboya, las
inversiones en las carreteras rurales han propiciado
el incremento de las ventas de productos agricolas de
las mujeres'®. El transporte reviste una gran impor-

tancia para las mujeres, ya que dependen mas del
transporte publico que los hombres. Sin embargo, las
mujeres también estan mas expuestas a la violencia
y el acoso en el transporte publico''’. Cuando las

+

mujeres tienen acceso a unos medios de transporte
asequibles y seguros, la probabilidad de que se incor-
poren al mercado de trabajo es mayor, y aumenta su
poder de negociacién en el hogar en lo que respecta
a su movilidad'".

La infraestructura de la TIC es igualmente impor-
tante, en particular en las zonas rurales en las que
el acceso a Internet es muy limitado. Los enfoques
modernos del desarrollo, como aquellos que faci-
litan la electrificacion de las comunidades alejadas de
la red de suministro eléctrico, pueden aumentar la
conectividad de los aldeanos y su acceso a los mer-
cados, servicios y conocimientos especializados, en
particular para las mujeres'?. Los servicios facilitados
por la TIC, como la tecnologia mévil, también pueden
ser Utiles a la hora de proporcionar informacion y
asesoramiento sobre los cultivos agricolas que son
comercialmente sostenibles, contribuyendo asi a la
mejora de los ingresos y de la productividad'.

La facilitacion de infraestructura también deberia con-
siderarse una fuente de trabajos decentes que pueden
beneficiar a las mujeres. Por ejemplo, cuando los pro-
gramas de obras publicas y con un alto coeficiente de
empleo incluyen medidas proactivas para afrontar los
obstaculos que impiden a las mujeres participar en
ellos, es mas probable que tengan éxito y que ayuden
a introducir un cambio positivo en las normas sociales.




En Sudafrica, el Programa Ampliado de Obras Publicas («Expanded Public
Works Programmey) llevado a cabo en 2003, también invirtioé en servi-
cios de cuidado comunitarios y de la primera infancia, en particular para
los hogares afectados por el VIH"*. Esto contribuyd tanto a aumentar el
empleo de las mujeres en el sector del cuidado como a aliviar la carga
del trabajo de cuidados no remunerado, que corre fundamentalmente
a su cargo'”. En el Libano y Jordania, los programas de infraestructura
con alto coeficiente de empleo, cuyo objetivo era crear oportunidades
de empleo para los refugiados sirios y las comunidades receptoras,
emplearon en promedio al 10 por ciento de las mujeres en 2018''¢. Este
logro pequeno, pero importante, obedecid a las medidas proactivas adop-
tadas para cuestionar las normas y alentar a las mujeres a realizar estos
trabajos no tradicionales. Las medidas comprendian impartir formacién
a los contratistas sobre la contratacion y gestion que tenga en cuenta la
perspectiva de género, e incluir la contratacion obligatoria de las mujeres
en el contrato; la facilitacion de formacion para la adquisicion de com-
petencias orientada a las mujeres que nunca habian realizado un trabajo
remunerado, y el establecimiento de un sistema de pagos basados en las
tareas realizadas para asegurar la justicia de los salarios. Los programas
también introdujeron las horas de trabajo ajustadas, el transporte seguro

y aseos aparte para las mujeres en el lugar de trabajo'".

Todas esas iniciativas tienen mas probabilidades de ser eficaces cuando
su diseno, planificacion y puesta en practica se apoyan en un analisis de
género exacto basado en datos desglosados por sexo y en consultas
con los beneficiarios de la infraestructura y los servicios.

Servicios de cuidado publicos
para un futuro en el que todas
las personas cuiden mas

Otro determinante importante de la participacion de las mujeres en el
mercado de trabajo es la disponibilidad, asequibilidad y calidad de los
servicios de cuidado publicos. Las politicas y servicios de cuidado infantil
y de larga duracién revisten particular importancia. No podran reali-
zarse grandes progresos para la consecucién de la igualdad de género,
especialmente en el mundo del trabajo, hasta que el trabajo de cuidados
no remunerado se reconozca (véase el recuadro 2.6), se reduzca y se
redistribuya, tanto entre las mujeres y los hombres como entre las
familias y el Estado.

Los servicios de cuidado —que abarcan la prestacion directa de servicios
destinados a los ninos, las personas mayores, las personas con discapa-
cidades y las personas que viven con el VIH, asi como las transferencias
y prestaciones de proteccion social relacionadas con el cuidado que
se conceden a los trabajadores con responsabilidades familiares o de
cuidado, a las cuidadoras y cuidadores no remunerados o a las personas
necesitadas de cuidados— desempefan un papel transformador al pro-
mover la igualdad de género''®. Los datos obtenidos de 4| paises para
los cuales existen datos disponibles confirman que las tasas de empleo
de las mujeres de 18 a 54 anos de edad que tienen una familia suelen
ser mas elevadas en los paises en los que un porcentaje mas alto del
PIB se invierte en el gasto publico en la educacién preescolar, los ser-
vicios y prestaciones de cuidado de larga duracion, y las prestaciones
de maternidad, discapacidad, enfermedad y en caso de accidentes del
trabajo (véase el grifico 2.4)"°.
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Recuadro 2.6 Reconocer el trabajo de cuidados no remunerado como trabajo

En 2013, la 19.2 Conferencia Internacional
de Estadisticos del Trabajo (CIET) adopté la
Resolucion |, que define los servicios de -cuidado
y losi servicios domésticos no remunerados para
los miembros del hogar y los familiares como
«prestacién de servicios para uso final propioy»®.
La Resolucién establece claramente que el tra-
bajo puede realizarse en cualquier tipo de unidad
econémica, incluidos los hogares y las comuni-
dades®, y puede incluir asimismo servicios ‘que
no se prestan en el contexto de transacciones
de mercado. En 2018, la 20.> CIET fue mas lejos
en su Resolucion |, al proporcionar una nueva
Clasificacion Internacional de la Situacion en el
Trabajo (CISeT-18), que cubre todos los trabajos y
actividades laborales en todas sus formas, incluida
la prestacion de servicios para uso final propio®.

En la actualidad,‘el tiempo dedicado a la presta-
cién de servicios para uso final propio, es decir,
al trabajo de cuidados no remunerado, se mide
principalmente a través de encuestas sobre el
uso del tiempo. Sin embargo, sélo el 35 por
ciento de los paises producen datos de encuestas
sobre el uso del tiempo, y estas encuestas sélo

se administran cada cinco o diez anos. A fin de
mejorar la frecuencia de la recopilacion de datos,
asi como la exactitud y la‘comparabilidad de las

estimaciones, la OIT ha iniciado una labor sobre
diferentes tecnologias con ebjeto de probar enfo-
ques alternativos para medir la participacion en
el trabajo no remunerado, y el tiempo dedicado
al mismo, a través de médulos ad hoc adjuntos a
las encuestas sobre la fuerza de trabajo y a las
encuestas de hogares basadas en métodos dia-
rios y de recuerdo. Dados los costos asociados y
los retos que conlleva la realizacion de encuestas
sobre el uso del'tiempo a gran escala, |a utilizacion
de dichos moédulos de encuesta puede representar
unaalternativa eficaz en funcion de los costos para
aumentar la frecuencia de la recopilacion de datos
y facilitar asi la supervision regular de las politicas’.

Todos estos progresos marcan una diferencia, no
solo para las estadisticas del trabajo,-sino también
para la igualdad de género en el mundo del tra-
bajo, ya que hacen que la cantidad de trabajo de
cuidados no remunerado realizado por las mujeres
y los hombres sea visible y mensurable. Las reso-
luciones de la 19. y la 20.* CIET extienden los
limites del trabajo mas alla de las puras transac-
ciones de mercado, al reconocer la prestacion de
cuidados no remunerada como un trabajo y allanar
el camino hacia un futuro en el que los progresos
sociales y econémicos se.midan sin atenerse Unica-
mente al producto interior bruto (PIB) de un pais®.

2 OIT, 2013a; Naciones Unidas 2017..° Nussbaum, 2017. < La prestacién de «servicios» para uso final propio (mas alla de la
frontera de produccion del Sistema de Cuentas Nacionales de 2008, pero dentro de la frontera de produccion general),
cubre: i) la contabilidad y gestion del hogar, la compra y/o transporte de bienes del hogar;.ii) la preparacion y/o servicio
de comidas, eliminacion de desechos y reciclaje de residuos del hogar; iii) la limpieza, decoracion y tareas de manteni-
miento de la vivienda y las instalaciones, de los bienes duraderos del hogar y las labores de jardineria; iv) el cuidado y
educacion de los niios; el transporte y cuidado de los miembros del hogar (mayores, dependientes u otros), y de los
animales domésticos o mascotas del hogar, etc. La expresion «para uso final propio» se debe interpretar como la pro-
duccion cuyo destino previsto es principalmente para uso final del propio productor, como formacion de capital fijo, o el
consumo final de los miembros del hogar o de familiares que viven en otros hogares (OIT, 2013a, 2018i y 2019b). ¢ OIT,
2016e. © Seglin las estimaciones de la OIT ‘basadas en datos obtenidos de 53 paises que representan el 63,5 por ciento de
la poblacién mundial en edad de trabajar, el tiempo dedicado al trabajo de cuidados no remunerado equivale al 9,0 por
ciento del PIB mundial (las mujeres representan el 6,6 por ciento.del PIB), y equivale a una paridad del poder adquisitivo
de Il billones de ddlares de los Estados Unidos (tomando 2011 como el afio de referencia para los ddlares de los Estados
Unidos) (OIT, 2019c). Véase asimismo OIT, 2019b; Stiglitz, Sen y Fitoussi, 2009.

Otros datos confirman una correlacion fuerte y posi-
tiva entre las tasas de empleo con respecto a la pobla-
cion de las mujeres con nifos pequenos y su numero
de hijos matriculados en programas de desarrollo de
la primera infancia'?®. Esta conclusién indica que las
politicas encaminadas a aumentar la cobertura de
dicha matriculacién podrian aumentar la participacion
de las mujeres en el empleo (véase el grafico 2.5).
Dichas politicas deben ser incluyentes y tomar en
consideracion las necesidades de grupos diferentes
de ninos, tales como los nifos con discapacidades.

En general, es alentador observar que las estra-
tegias nacionales de cuidado infantil y la inversion
nacional en este ambito han aumentado en los paises
de ingresos medios y altos, y que esto ha impulsado
la participacion de las mujeres en el empleo. Sin
embargo, relativamente pocos paises en desarrollo
en Asia y Africa cuentan con servicios y politicas de
cuidado infantil incluyentes y, en ausencia de estos
servicios de cuidado infantil municipales o estatales,
los padres deben apoyarse en soluciones informales
para poder conciliar sus responsabilidades familiares
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Grafico 2.4 Gasto publico en politicas de cuidado seleccionadas como porcentaje
del PIB y tasa de empleo con respecto a la poblaciéon de las mujeres
con responsabilidades de cuidado, ultimo afio disponible
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B Servicios de educacion preescolar

Prestaciones por maternidad, discapacidad, enfermedad, y en caso de accidentes
del trabajo y enfermedades profesionales

® Servicios y beneficios del cuidado de larga duracién
@ Tasa de empleo con respecto a la poblacion de las mujeres con responsabilidades de cuidado
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Grafico 2.5 Tasa de empleo con respecto a la poblacion de las mujeres
con nifos pequenos (0 a 5 aflos de edad) y tasas brutas
de matriculacién en programas de desarrollo educativo
en la primera infancia, dltimo afio disponible
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y su trabajo remunerado. Muchas familias recurren a
las abuelas o a las hijas mayores para que les ayuden
con el cuidado infantil. Estas estrategias de respuesta
pueden redundar en perjuicio de las nifas jovenes
y de su educacion, perpetuando asi la pobreza de

tiempo y la segregacion ocupacional de las mujeres'?'.

Las politicas de proteccion social desempenan un
papel importante en el contexto del cuidado infantil,
por lo que contribuyen a garantizar a las mujeres la
igualdad de oportunidades y de trato en el empleo. En
los paises de ingresos bajos, las guarderias subvencio-
nadas han demostrado ser una politica publica eficaz
en funcion de los costos. Los resultados de un estudio
experimental de control aleatorio realizado en Kenya
mostré que las mujeres que reciben vales para guarde-
rias para sus hijos tienen una probabilidad 8,5 puntos
porcentuales mayor de estar trabajando que las que no
recibian ninglin vale'2. De manera andloga, en México,
un programa que cubria hasta el 90 por ciento de los
costos de cuidado infantil subvencionando tanto a los
padres de ingresos bajos como a los proveedores del
cuidado infantil ha mejorado el acceso al mercado de
trabajo para las mujeres y ha creado 45000 empleos
formales, fundamentalmente para ellas'?.

Las medidas especificas, cuando se incluyen en
las politicas sociales nacionales, pueden tener un
impacto directo en la participacion de las mujeres en
el empleo. Ejemplos de dichas medidas son los dere-
chos, incluido el cuidado infantil libre de impuestos,
las redes de seguridad del cuidado infantil en las
comunidades desfavorecidas, las prestaciones para
la asistencia a la infancia destinadas a las personas
desempleadas y a las trabajadoras y trabajadores de
la economia informal, y los subsidios universales para
el cuidado infantil'*. Cuando dichas medidas se com-
binan con politicas de licencia familiar, la probabilidad
de aumentar la participacion de las mujeres en la
economia se incrementa'?.

El sector privado también puede desempenar un
papel al ayudar a los trabajadores con responsabi-
lidades familiares'?¢. Al proporcionar instalaciones
o subvencionar el cuidado infantil para los trabaja-
dores, las empresas obtienen resultados positivos
en términos de una rotacion reducida de los tra-
bajadores y unas tasas de retencién mas altas, asi
como una disminucién de los costos y un aumento
de la productividad, incluidas unas tasas mas bajas de
ausencia por enfermedad y de absentismo'?. Algunas
empresas optan por ofrecer tanto servicios de cui-
dado infantil como servicios de cuidado para los
familiares mayores, discapacitados o enfermos de los
trabajadores, como parte de un enfoque de la gestion
de recursos humanos basado en el ciclo de vida. Al

apoyar a los trabajadores con responsabilidades fami-
liares a lo largo de su ciclo de vida, el «kmodelo de
empresa cuidadora»'?® también puede incrementar
las oportunidades de las mujeres de obtener cargos
directivos y de liderazgo'”’.

Otra manera de respaldar a los trabajadores con res-
ponsabilidades familiares es a través de soluciones
de cuidado de larga duracion, como la prestacion de
cuidados para los familiares mayores, los que tienen
discapacidades o los que viven con el VIH. Mas del
48 por ciento de la poblacion mundial vive en paises
que no ofrecen proteccion social ni servicios de
larga duracion a las personas mayores. Las mujeres
se ven afectadas desproporcionadamente por esta
falta de servicios, ya que viven mas que los hombres;
tienen menos recursos financieros en la vejez, en
particular, a través de las pensiones, que los hombres;
y a menudo se espera que proporcionen cuidados a
sus familiares hasta una fase avanzada de sus vidas'*°.

Sélo el 5,6 por ciento de la poblacion mundial vive
en paises que ofrecen una cobertura universal de
cuidados de larga duracion a través de su legislacion
nacional’®. Una serie de paises estan contemplando
establecer esta cobertura; por ejemplo, China, que
esta enfrentandose a retos demograficos conside-
rables, estd considerando la introduccién de un
seguro obligatorio de cuidados de larga duracién'®2.
Montenegro ha aumentado el nimero de centros de
dia para las personas mayores y de viviendas subven-
cionadas'®. En Australia, Brasil, Quebec (Canadi) y
Reino Unido, la mejor gobernanza de los servicios
de cuidado de larga duracion ha sido objeto de una
legislacion reciente y de medidas complementarias'®“.

En Africa Subsahariana, las cooperativas, como las
establecidas en Rwanda y Zimbabwe, estan ayudando
a atender las necesidades de cuidado de larga dura-
cion de las personas que viven con el VIH. Las coo-
perativas para la prestacion de cuidados a personas
mayores, que proporcionan cuidados en viviendas o
a domicilio, son muy frecuentes en Asia, especial-
mente en el Japon y la Republica de Corea; en Europa
Occidental, como en Francia y el Reino Unido; en el
Canada y los Estados Unidos, y en algunos lugares
de América del Sur, como el Uruguay. Las coopera-
tivas y empresas sociales, como las establecidas en
Italia, prestan servicios sociales, educativos y de salud
orientados a los nifios y a las personas mayores en
centros comunitarios, asi como servicios de atencién
de salud y cuidados a domicilio para las personas
mayores'®. En toda América del Norte también son
muy frecuentes las cooperativas que se centran en
los servicios destinados a los jovenes con necesidades
de desarrollo'®.




Grafico 2.6 Empleo total en el cuidado y empleo conexo en 2015 y 2030,
escenario status quo y consecucién de los ODS
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Los cuidados de buena calidad que benefician a todas las partes intere-
sadas — beneficiarios y proveedores, estén remunerados o no— dependen
considerablemente de las condiciones de trabajo de los trabajadores y
trabajadoras del cuidado, que son «las caras y las manos» de la presta-
cién de servicios de cuidado remunerados. La fuerza de trabajo mun-
dial dedicada a la prestacion de cuidados comprende a los trabajadores
de los sectores del cuidado (educacion y salud, y trabajo social), a los
trabajadores empleados en la economia del cuidado con funciones de
apoyo administrativas y de gestion, y también a los trabajadores domés-
ticos. En todo el mundo, el empleo en la economia del cuidado es una
fuente importante de ingresos, en particular para las mujeres. En 2015,
aproximadamente 206 millones de personas integraban la fuerza de
trabajo dedicada a la prestacién de cuidados (151 millones de mujeres y
55 millones de hombres). La combinacion de una poblacién creciente y
del rapido envejecimiento de las sociedades esta generando una mayor
demanda de trabajo de cuidados, aunque habra déficits considerables en
la cobertura a menos que se invierta mas en los servicios de cuidado. Se
prevé que un incremento de la inversion en los servicios de cuidado para
lograr los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) crearia 120 millones
de empleos mas en la economia del cuidado y 149 millones de empleos
indirectos en los sectores no relacionados con el cuidado para el afo
2030 (véase el grafico 2.6). Esto confirma que invertir en la economia

del cuidado conduciria a la creacidon de empleo en muchos sectores'?.

El establecimiento de cuotas y objetivos, y la facilitacion de incentivos
especificos para alentar a los hombres a dedicarse a ocupaciones como
el cuidado infantil y los cuidados de larga duracién, asi como la educa-
cion, podrian ayudar a promover una representacién mas equilibrada de
los hombres y las mujeres en diversas ocupaciones y reducir la segre-
gacion ocupacional. Sin embargo, a fin de asegurar que el sector de
cuidados resulte atractivo tanto para las mujeres como para los hom-
bres, es imperativo proporcionar unas condiciones de trabajo decentes.
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Esto requiere reglamentar y poner en practica unas
condiciones de empleo decentes y lograr la igualdad
de remuneracién por un trabajo de igual valor para
todos los trabajadores y trabajadoras del cuidado.
Con miras a lograr este objetivo y a asegurar un
entorno de trabajo atractivo y estimulante tanto
para las trabajadoras como para los trabajadores del
cuidado, es preciso redoblar los esfuerzos en lo que
respecta a la promulgacion de leyes y la adopcién
de medidas a fin de proteger a los trabajadores del
cuidado migrantes, cuyo nimero ha aumentado con-
siderablemente en los dltimos decenios. Ademas, la
promocion de la libertad sindical para los trabaja-
dores del cuidado y los empleadores, asi como del
didlogo social y del derecho de negociacién colectiva,

es de vital importancia. Tal como propone la OIT,
el marco de las cinco «R» para el trabajo de cui-
dados decente representa una combinacion eficaz
de medidas legislativas y de politica para lograr el
trabajo decente en la economia del cuidado (véase
el cuadro 2.1). Sus componentes clave incluyen
Reconocer, Reducir y Redistribuir el trabajo de cui-
dados no remunerado; Recompensar el trabajo de
cuidados remunerado, y garantizar la Representacion,
el didlogo social y la negociacién colectiva para las
trabajadoras y trabajadores del cuidado. Cada grupo
de recomendaciones de politica se corresponde con
un conjunto de medidas de politica basadas en las
normas del trabajo de la OIT y cuyo objetivo es la

consecucion de los ODS'38.

Cuadro 2.1 El marco de las 5R para el trabajo de cuidados decente

Recomendaciones
de politica

Principales ambitos
de politica

Medidas de politica

Medir todas las formas de trabajo de cuidados y tenerlas
en cuenta en la toma de decisiones.

Politicas

d lidad.
de cuidado © calida

Invertir en servicios, politicas e infraestructura de cuidado

Promover politicas activas del mercado de trabajo que apoyen

la incorporacion, la reintegracién y los progresos de las
cuidadoras y cuidadores no remunerados en la fuerza de trabajo.

Reconocer,
Reducir
y Redistribuir
el trabajo
de cuidados
no remunerado

de género.
Politicas

macroecondémicas de calidad.

Establecer y poner en practica modalidades de trabajo favorables
a la familia para todos los trabajadores y trabajadoras.

Promover la informacién y la educacién para lograr hogares,
lugares de trabajo y sociedades mas igualitarios en términos

Garantizar el derecho al acceso universal a servicios de cuidado

Asegurar unos sistemas de proteccion social favorables a los
cuidados y sensibles a las cuestiones de género, incluidos pisos
de proteccion social.

Aplicar politicas relativas a las licencias que sean sensibles

a las cuestiones de género y financiadas publicamente para todos
los hombres y mujeres.

Politicas
de proteccion

social Recompensar:

Mas trabajo
y trabajo
decente para
los trabajadores
y trabajadoras
del cuidado
Politicas
laborales

Regular y poner en practica condiciones de empleo decentes

y lograr la igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor
para todos los trabajadores y trabajadoras del cuidado.

Velar por un entorno de trabajo seguro, atractivo y estimulante
para todos los trabajadores y trabajadoras del cuidado.
Promulgar leyes y adoptar medidas para proteger a los
trabajadores y trabajadoras del cuidado migrantes.

Asegurar la participacion plena y efectiva y la igualdad de
oportunidades de liderazgo de las mujeres a todos los niveles

Representacion,
didlogo social
y negociacion

colectiva de

de la toma de decisiones en la vida politica, econémica y publica.
Promover la libertad sindical para los trabajadores y trabajadoras
y empleadores y empleadoras del cuidado.

Promover el didlogo social y fortalecer el derecho de negociacién

colectiva en los sectores del cuidado.

los trabajadores
y trabajadoras
del cuidado

Politicas
migratorias

Promover la creacién de alianzas entre los sindicatos que
representan a los trabajadores y trabajadoras del cuidado,
por una parte, y las organizaciones de la sociedad civil que

representan a los beneficiarios de los cuidados y a las cuidadoras
y cuidadores no remunerados, por otra.

Fuente: OIT, 2019c.

86




En anos recientes, muchos paises han promulgado una legislacion para
mejorar las condiciones de trabajo de las trabajadoras y trabajadores
del cuidado. Por ejemplo, en Jordania, la legislacion promulgada en 2018
obligd a las escuelas privadas a pagar los salarios por via electronica;
esto protege tanto al empleador como al trabajador en caso de fraude
del salario, y asegura que las mujeres no reciban una remuneracion
inferior al salario minimo. Gambia introdujo en 2006 una «prestacion
por condiciones de vida dificiles» especial a fin de atraer y retener
a los docentes en escuelas remotas. Al parecer, esta prestacion esta
alentando a los docentes a ocupar tales puestos'®. En la Argentina, un
convenio colectivo sectorial concluido en 2016 concedio una licencia
anual a las cuidadoras y cuidadores a domicilio remunerados, asi como
educacién y formacion profesional financiada por sus empleadores'®. En
el Pakistan, las campanas dirigidas por la asociacion All Pakistan Lady
Health Workers’ Association han conducido a un incremento gradual de
la remuneracion de los trabajadores de salud comunitarios (en su mayor
parte mujeres) y a la concesién de prestaciones laborales y, en Gltima
instancia, el Tribunal Supremo ordené el establecimiento de una remu-
neracion de las trabajadoras de la salud no inferior al salario minimo'!.

Ademas, el didlogo social tripartito y bipartito y los convenios colec-
tivos también estan surgiendo como una manera de asegurar el trabajo
decente para los trabajadores del cuidado empleados a través de pla-
taformas digitales (véase el recuadro 2.7). Por ejemplo, en Dinamarca,
un sindicato suscribié un convenio colectivo en 2018 que establecia una
plataforma digital que muestra oportunidades de empleo, como limpiar
hogares. El convenio colectivo garantiza un conjunto de derecho'*?,
de conformidad con la legislacion nacional'®. El cambio tecnolégico
y la automatizacion de los procesos de produccion también pueden
contribuir a unos trabajos de cuidados mas seguros. En el Japon, se
utilizan robots para ayudar a mitigar la carga de trabajo fisica de los
trabajadores del cuidado al levantar a personas mayores, reduciéndose
potencialmente los accidentes del trabajo'*.

La proteccion social universal para el futuro
de las mujeres en el trabajo

El futuro de las mujeres en el trabajo también dependera del grado
en que las mujeres y los hombres puedan acceder efectivamente a una
proteccion social adecuada a lo largo de sus vidas. Unos sistemas de
proteccion social, incluidos los pisos, que tengan en cuenta la perspectiva
de género, son fundamentales para promover la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres en el futuro. Han surgido nuevas formas
de trabajo y empleo, algunas de las cuales coexisten con las categorias
mas tradicionales de trabajo que ofrecen un nivel bajo de proteccion, a
menudo en modalidades atipicas de empleo o en la economia informal'*,
Dichas formas de empleo no suelen estar asociadas con una proteccion
social adecuada, en particular para las mujeres. Al mismo tiempo, muchos
paises han comenzado a adaptar sus sistemas de proteccion social a las
circunstancias cambiantes para responder mejor a las necesidades de esta
categoria creciente de trabajadores, cerrar las brechas de cobertura y

mejorar sus sistemas de proteccion social, incluidos los pisos'*.

En este contexto, ha surgido una discusion relativa al desacoplamiento
potencial del empleo y la proteccion social, que tiene importantes con-
secuencias para las mujeres. Si bien el fortalecimiento de la proteccion
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Recuadro 2.7 Cuidados y apoyo a través de una plataforma digital en Nueva Zelandia®

En Nueva Zelandia, la Asociacion de Servicios
Publicos — Te Pukenga Here Tikanga Mahi (PSA)
participa en discusiones bipartitas y tripartitas a
fin de garantizar la seguridad y la proteccion de
los trabajadores de apoyo, y de mejorar la flexi-
bilidad, las posibilidades de eleccion y el control
de quienes reciben apoyo. Con el surgimiento
de las' plataformas en el sector del cuidado, la
labor de la‘PSA cubre a los trabajadores como
asalariados-o como contratistas. La PSA es el
sindicato mas grande de Nueva Zelandia; cuenta
con 70000 miembros; de los cuales el 74 por
ciento son mujeres, que trabajan en el sector
de los servicios publicos y comunitarios. Mas de
25000 miembros de la PSA estan empleados en
el sector de la salud y de la discapacidad, incluida
la prestacion de servicios comunitarios.

La PSA ha desempefnado un papel fundamental
al comenzar a crear una nueva economia de ser-
vicios de cuidado y de apoyo que beneficiara a
todas las partes. Una campana sindical dirigida
por la PSA y E tu a fin de lograr «una remune-
racion decente, un trabajo decente y unas vidas
decentes» tanto para los trabajadores como
para los usuarios de los servicios ha ayudado
a conseguir el pago de un salario minimo para
los turnos de noche, asi como el reembolso del

tiempo y los costos de desplazamiento entre
las visitas a los clientes, ademas de la igualdad
de remuneracion para los trabajadores dedi-
cados al cuidado de personas mayores, de per-
sonas con.discapacidad (incluida profesional) y
de personas con problemas de salud mental, y
para los que proporcionan cuidados a domicilio
o prestan apoyo a personas con adicciones.
Ambos acuerdos se contemplaron en la legisla-
cion pertinente®.

A fin de asegurar un sector de la salud y'de la dis-
capacidad justo y sostenible, las partes interesadas
discuten asimismo como atraer y formar a los tra-
bajadores, mantenerles a salvo de la violencia y
el acoso, y permitirles tener una voz colectiva.
Estas cuestiones son particularmente pertinentes
al utilizar plataformas. Para los usuarios. de las pla-
taformas, la flexibilidad, la posibilidad de elegir y
el control de cuando, donde y quién presta un
servicio de apoyo son los componentes mas
atractivos del modelo de negocio. Sin embargo,
la-seguridad del empleo de los trabajadores de
apoyo, la proteccion de sus condiciones de tra-
bajo, su‘formacion continua, y su seguridad y voz
colectiva también deben formar parte integrante
de este modelo de servicio; y los sindicatos estan
bien situados para lograr esto.

2 La informacion contenida en este recuadro se ha extraido de la correspondencia con Andrea Fromm, PSA. ® Martin,

Davies y Ross, 2018.

social financiada con impuestos puede proporcionar
un mecanismo importante para cerrar las brechas de
cobertura para las mujeres, el debilitamiento de las
formas contributivas de proteccién social, en par-
ticular del seguro social, puede menoscabar la segu-
ridad economica de las mujeres. El debilitamiento de
las prestaciones sociales puede conducir al fortaleci-
miento del papel de los acuerdos privados, que tienen
un potencial limitado para la mancomunacion y redis-
tribucion de riesgos, por lo que pueden exacerbar la
desigualdad, incluidas las brechas de género'¥’. Cada
forma contributiva de proteccion social, incluidos los
acuerdos privados, requiere una corriente regular y
adecuada de ingresos, lo que significa que las mujeres
con carreras profesionales interrumpidas y bajos
ingresos se verian negativamente afectadas si se pasa
de un modelo de prestaciones definidas a un modelo
de contribuciones definidas'®.

Los sistemas de proteccion social que tienen en
cuenta la perspectiva de género, incluidos los pisos,
deben ser justos, inclusivos y sostenibles; brindar
proteccion adecuada a toda la poblacion y prever
un grado suficientemente amplio de redistribucion.
Estos sistemas también deberian financiarse de
una manera sostenible y equitativa, normalmente
mediante una combinacién de impuestos y contribu-
ciones'*. Algunas innovaciones de politica recientes,
en los paises tanto desarrollados como en desa-
rrollo, demuestran la capacidad de los sistemas de
proteccion social para adaptarse a las circunstancias
cambiantes. Por ejemplo, una serie de paises han
comenzado a introducir mecanismos adaptados para
asegurar la proteccion social de los trabajadores por
cuenta propia. Estos comprenden: i) mecanismos
simplificados de recaudacion de impuestos y con-
tribuciones; ii) medidas encaminadas a prevenir la




clasificacién errénea y a reducir el empleo encubierto, concebidas para
evitar las contribuciones a la seguridad social. con miras a asegurar la
proteccién de todos los trabajadores y la competencia leal para las
empresas; iii) la adaptacion de los mecanismos de registro, de recauda-
cién de contribuciones y de pago de prestaciones a las circunstancias y
necesidades de determinadas categorias de trabajadores; iv) soluciones
adaptadas para los trabajadores con multiples empleadores, y v) medidas
para tener en cuenta la situacion especifica de los trabajadores en las
plataformas digitales, muchos de los cuales combinan ese trabajo con
un trabajo regular en el que tal vez gocen de algln tipo de cobertura
de proteccion social'®®. Asegurar la cobertura de proteccién social para
los trabajadores en todas las formas de empleo es esencial para frenar
la creciente tendencia a la desigualdad y para promover la igualdad de
género y un futuro mejor del trabajo para todos.

Un marco macroeconémico propicio
para financiar la infraestructura, la protecciéon
social y los servicios de cuidado publicos

Las inversiones publicas en la infraestructura, la proteccién social y
los servicios de cuidado para afrontar los déficits de cuidado figuran
entre las inversiones esenciales para cerrar las brechas de género en
el mercado de trabajo. La consecucion de este objetivo es imperativa,
no sélo desde una perspectiva basada en los derechos, sino también
desde un prisma econdmico. Las inversiones en sistemas de protec-
cion social inclusivos, servicios de cuidado publicos e infraestructura
sostenible muchas veces no se financian suficientemente. También son
las primeras en recortarse cuando se adoptan medidas de austeridad
durante las recesiones y las crisis econémicas. Paradojicamente, reducir
las inversiones en la educacion, la salud, el cuidado infantil y el cuidado
de personas mayores hace que las economias sean menos resilientes
a largo plazo, y expone a mas personas a la pobreza que se prolonga
durante generaciones"'. En su lugar, estos periodos deberian conside-
rarse momentos cruciales para las inversiones encaminadas a atribuir
competencias y a desarrollar las capacidades humanas a fin de asegurar
que las desigualdades de género no se exacerben y que no se inviertan

las tendencias positivas'*2.

Los niveles actuales de inversion publica y privada (proporcional al PIB)
en los sectores del cuidado deben duplicarse para asegurar la con-
secucion de estas metas y hacer realidad el trabajo decente para las
trabajadoras y trabajadores del cuidado. Esto requiere la ampliacion
del espacio fiscal a fin de invertir en la prestacion de cuidados, y en los
servicios y la infraestructura de cuidado. La creacién de espacio fiscal
es factible, incluso en los paises de ingresos bajos. Se estima que, en
el plazo de un decenio, Bangladesh, Camboya, Ghana, Republica Unida
de Tanzania y Uganda podrian generar un 4 por ciento adicional del
PIB en ingresos fiscales. El espacio fiscal también puede lograrse, por
ejemplo, mejorando la eficiencia de la recaudacion de impuestos y afron-
tando las restricciones institucionales y de capacidad. Muchos paises en
Africa Subsahariana han generado ingresos publicos de este modo's3. El
endeudamiento publico y la restructuracion de la deuda son otras dos
maneras de financiar las politicas relacionadas con el cuidado.
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Las politicas fiscales, asi como las politicas comer-
ciales, monetarias y cambiarias, determinan tanto
los niveles de crecimiento del PIB como los patrones
de crecimiento, en particular qué sectores son mas
dinamicos y cudles recortan los empleos. Por con-
siguiente, son un determinante esencial del empleo
decente para las mujeres'**. Sin embargo, a menudo
se parte de la base de que dichas politicas son «neu-
trales» en la manera en que afectan a las mujeres y
los hombres, cuando en realidad no lo son.

Por ejemplo, la liberacion del comercio se vincula con
frecuencia con la feminizacion de la fuerza de trabajo
mundial y con el aumento de las brechas salariales por
motivo de género'*s. Si bien en Africa Subsahariana la
apertura del comercio ha beneficiado en mayor grado
a los hombres que trabajan en la agricultura que a
las mujeres, como consecuencia de una propiedad
subyacente de tierras y bienes agricolas'*¢, en Asia
y el Pacifico las oportunidades de empleo para las
mujeres en el sector manufacturero han aumentado
mas que para los hombres. En la region, se ha obser-
vado una feminizacion del empleo en las industrias
manufactureras orientadas a las exportaciones, como
la produccion de prendas de vestir, en las que las
mujeres suelen tener ocupaciones mal remuneradas
y poco calificadas, y con oportunidades limitadas para
el desarrollo de competencias. Para hacer frente a
esta intensa competencia mundial, las empresas
buscan mano de obra femenina de bajo costo en
ambitos como la costura y los bordados, adoptando
modalidades de trabajo flexibles y a menudo infor-
males, como contratos temporales y trabajo por
cuenta propia dependiente'”’. Estas modalidades
contractuales imponen a los trabajadores la carga de
adaptarse rapidamente a los cambios en la demanda
mundial de sus productos. Como consecuencia, en
Asia y el Pacifico las brechas salariales por motivo de
género en la industria manufacturera orientada a las
exportaciones también siguen siendo considerables a
causa de la débil posicion de las trabajadoras en la ne-
gociacion colectiva, y de la capacidad de las empresas
de trasladar su produccion a otros paises'*®.

Al igual que sucede con las politicas comerciales, se ha
partido de la base de que politicas monetarias tienen
efectos neutrales en cuanto al género en el empleo.
Sin embargo, se ha observado que, en los paises en
desarrollo, la tasa de empleo de las mujeres en rela-
cion con la de los hombres suele disminuir durante
los periodos de reduccion inflacionista contractiva'®’.
En los Estados Unidos, existen pruebas de un incre-
mento continuo del desempleo de las mujeres tras
la aplicacion de una politica monetaria contractiva'®.
Aungque las politicas monetarias y comerciales tienen

el potencial de estimular la demanda agregada, lo
cual es necesario para aumentar las oportunidades
de empleo tanto para los hombres como para las
mujeres, estas politicas deberian concebirse con-
juntamente con las politicas en materia de cuidado
publico, de infraestructura y de proteccion social, a
fin de promover el trato justo de las mujeres y de los
grupos marginados en el mercado de trabajo.

Las politicas macroeconomicas no se han centrado
suficientemente en la creacién de empleo o en la
mejora de los medios de subsistencia existentes, lo
que se ha traducido en progresos limitados al afrontar
las brechas de género en los mercados de trabajo.
El crecimiento sin empleos, la reduccién del sector
publico y la privatizacion de los servicios publicos
han tenido efectos negativos en los resultados de las
mujeres en materia de empleo. El crecimiento econé-
mico debe concebirse para superar las desigualdades,
poner fin a la segregacion ocupacional, reducir las bre-
chas salariales por motivo de género y promover las
modalidades de trabajo formales. El hecho de que el
crecimiento econémico beneficie, o no, a las mujeres
depende de si los Estados desempenan su papel redis-
tributivo, y como, y de los mecanismos a través de los
cuales las mujeres pueden aprovechar el crecimiento
mas alld de las oportunidades de empleo'®'.

Las politicas macroeconémicas que son eficaces
para un mejor futuro de las mujeres en el trabajo
deben cerciorarse de que los presupuestos nacio-
nales respondan a las necesidades y prioridades de
las mujeres. Las mujeres deben poder participar en
la evaluacién de las medidas que deben adoptarse y
de aquello que podria propiciar un futuro mejor del
trabajo. Para hacer realidad el trabajo decente, es
fundamental proporcionar un espacio a las mujeres,
incluidas las que trabajan en la economia informal,
para que tomen parte en la formulacion de politicas
macroeconémicas que les sean favorables'®2.

Una presupuestacion que propicie la igualdad entre
hombres y mujeres es una herramienta importante
para lograr que la igualdad de género se considere
una prioridad en todas las politicas nacionales. Utiliza
la politica y la administracion fiscal a fin de promover
la igualdad de género y el desarrollo de las ninas y
de las mujeres, sin desatender las necesidades de los
nifos y los hombres'®. Llevar a cabo efectivamente
una presupuestacion que favorezca la igualdad entre
hombres y mujeres requiere recursos y estructuras
para observar y analizar los efectos de género de
la politica macroeconémica. También requiere unos
mecanismos solidos de transparencia y rendicion de
cuentas, con miras a asegurar que las instituciones
encargadas de formular politicas macroeconémicas




lo hagan en el interés superior de las mujeres. Esta
forma de presupuestacion ha conducido a unos
niveles mas altos de inversidn en la educaciéon de
las ninas, en particular las pertenecientes a grupos
marginados, de los nifios de las zonas rurales y de
los ninos con discapacidades. Dichas intervenciones
en Timor Leste se tradujeron en el incremento del
numero de becas destinadas a las ninas en la educa-
cion secundaria y superior, en el aumento del nimero
de mujeres docentes, en la formacion de los docentes
en materia de educacién inclusiva y en la revision de
los programas de estudios «con una perspectiva de
género»'®*. De manera analoga, en la India, la matri-
culacién en las escuelas primarias aumento en los
Estados en los que se introdujo una presupuestacion
que propicia la igualdad de género'®.

3. EL CAMINO CONSISTENTE EN
LOGRAR LA PARTICIPACION DE
LAS MUJERES Y EN APOYARLAS

EN LAS TRANSICIONES

DEL TRABAJO

La legislacion, la proteccion social, la facilitacion de
infraestructura y los servicios de cuidado publicos
no bastan para lograr la igualdad de condiciones
para las mujeres que trabajan, a menos que estas
participen asimismo y sean apoyadas plenamente en
las transiciones del trabajo. El reto de estas transi-
ciones se ve exacerbado por las transformaciones
mundiales que estan teniendo lugar actualmente en
relacién con la tecnologia, los cambios demograficos
y el cambio climatico. Al proceder de esta manera se
empoderara a las mujeres para que forjen sus vidas
laborales, y se empoderara asimismo a las sociedades
para que aprovechen las ventajas demograficas en
algunas regiones y creen unas sociedades activas a
largo plazo en otras'é.

El aprendizaje permanente
para no dejar a nadie atras

La rapidez con la que esta transformandose el mundo
del trabajo exige un enfoque que permita a los traba-
jadores y trabajadoras estar a la altura de las nuevas
competencias exigidas. Desde los cambios en la orga-
nizacion del trabajo hasta las nuevas tecnologias que
se utilizan en diferentes lugares de trabajo, como las
explotaciones agricolas, las fabricas, las oficinas y los
hogares, el cambio es un elemento inevitable en el
mundo del trabajo. Aprovechar las transformaciones
que estan teniendo lugar para allanar el camino y
crear oportunidades que beneficien asimismo a las

Una presupuestacion que
propicie la igualdad entre
hombres y mujeres es una
herramienta importante
para lograr que la igualdad
de género se considere

una prioridad en todas

las politicas nacionales.
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mujeres requiere que todas las trabajadoras y traba-
jadores tengan derecho al aprendizaje permanente'®’.

Por este y otros motivos, el aprendizaje permanente
es una opcién de politica inteligente para que las
personas adquieran competencias, incluidas nuevas
competencias, y se perfeccionen. Ademas de com-
petencias relacionadas con el trabajo remunerado, el
aprendizaje permanente abarca el aprendizaje formal
e informal, desde la pequena infancia y la educacién
basica hasta el aprendizaje para adultos. También
combina las competencias fundamentales, como leer,
escribir, solucionar problemas, aprender a aprender,
la autoestima, la autogestién, etc., con competencias
sociales y cognitivas, y con aquellas que son nece-
sarias de cara a empleos, ocupaciones o sectores
especificos'é®.

El aprendizaje permanente puede ser decisivo para
evitar que las personas, en particular las mujeres,
estén a la zaga durante el desarrollo social y eco-
némico. Sin embargo, es preciso hacer frente a las
barreras estructurales y a los estereotipos de género
para lograr que las mujeres y grupos especificos parti-
cipen en dicho aprendizaje y se beneficien igualmente
del mismo. Muchos tal vez no puedan participar al
ritmo previsto si ello implica un costo, ya sea finan-
ciero o en términos de tiempo lejos del trabajo
remunerado y de la familia'®®. Otros desincentivos
a la participacién que deben identificarse y supe-
rarse son exigir la adquisicion de dispositivos digi-
tales para la formacion'”®. Ademas, la facilitacion de
aprendizaje en el lugar de trabajo puede reforzar los
patrones de segregacién ocupacional por motivo de
género, a menos que esté concebida especificamente
para hacer frente a los mismos, como la impartida a
mujeres en un marco de formacion para cargos direc-
tivos durante las horas de trabajo regulares.

Sin embargo, incluso cuando las mujeres y los hom-
bres participan en el aprendizaje permanente a
ritmos similares, existen diferencias considerables en
el tipo de aprendizaje que inician y en los beneficios
que obtienen'’!. A menos que las politicas relacio-
nadas con el aprendizaje permanente formen parte
de un ecosistema global que situe la igualdad en el
centro del desarrollo y el progreso, apoyandose en
analisis de género basados en datos desglosados por
sexo, su establecimiento no sera beneficioso y quiza
margine mas aun a las mujeres'’2. Esto es particular-
mente importante en el contexto de la ciencia, la
tecnologia, la ingenieria y las matematicas (CTIM), y
de las competencias digitales, en gran demanda, que
son asimismo ambitos en los que las mujeres y las
ninas estan a la zaga.

Por ejemplo, se han adoptado medidas proactivas
para reducir la segregacion ocupacional por motivo
de género y aumentar el acceso de las mujeres a
trabajos mejor remunerados a través de la diversifi-
cacion de opciones de calificaciones para las mujeres
jovenes mediante la educacion y formacion técnica y
profesional en las ocupaciones no tradicionales'”?, y
alentando a las mujeres jovenes a realizar estudios
en los ambitos de la CTIM y a seguir trayectorias
profesionales en ellos'”*. Las inversiones encami-
nadas a preparar a las mujeres para hacer frente
a los retos asociados con el mundo cambiante del
trabajo pueden adoptar la forma de pasantias y de
asesoramiento profesional; de programas de becas
competitivas; de concienciacion sobre las carreras
para las mujeres en los ambitos de la CTIM; de ferias
y apoyo financiero y en especie para los programas
en dichos ambitos, o de campamentos de verano
para alentar a las estudiantes a matricularse en la
educacion secundaria y superior en los campos de la
CTIM. La exposicion al aprendizaje en estos campos
puede comenzar en una fase muy temprana, cuando
los nifios tienen entre 3 y 5 afios de edad'”.

Las iniciativas de aprendizaje permanente que tienen
en cuenta la perspectiva de género también deben
centrarse en el cierre de la brecha digital por motivo
de género. A pesar de la creciente atencién pres-
tada a este ambito, la brecha digital sigue abarcando
todos los paises, regiones, sectores y grupos socioe-
condmicos'’®. Este es particularmente el caso de las
mujeres en los paises de ingresos bajos y medios'”’.
Por lo tanto, es de vital importancia asegurar que se
eliminen las barreras que contribuyen a esta brecha,
como las restricciones socioculturales a la utilizacion
de la TIC por las mujeres y las nifas, y la falta de
competencias de lectura y digitales fundamentales,
incluidos los conocimientos financieros digitales, con
miras a lograr una representaciéon mas equitativa de
las mujeres en el sector de la TIC.

Una tendencia positiva e importante en los ultimos
decenios ha sido el reconocimiento por los gobiernos
y los responsables de la formulacién de politica de
que el aprendizaje tiene lugar durante toda la vida,
incluye entornos formales e informales, y apoya el
desarrollo de competencias profesionales y de la
capacidad personal. Comprender el ciclo vital del
empleo es fundamental para lograr la igualdad de
acceso al aprendizaje permanente. Esto significa ase-
gurar que las ninas alcancen niveles basicos de lectura
y aritmética'’®, y estén expuestas una amplia gama de
ocupaciones potenciales o se les aliente a conside-
rarlas, y que las expectativas para su vida y sus opor-
tunidades no se vean restringidas por las expectativas




familiares, culturales y sociales'”’. De manera anéloga, cuando las ocupa-
ciones son desglosadas por sexo, y a menudo también por origen étnico
y origen social, las necesidades de educacion profesional y posteriores a
la educacién obligatoria deben tomar esto en consideracion y asegurar
que se pretenda lograr la igualdad sustantiva, en lugar de exacerbar los
patrones discriminatorios'®’.

Comprender el ciclo vital del empleo también requiere tomar en con-
sideracion las consecuencias para toda la vida de los estereotipos de
género en lo que respecta a las funciones y las responsabilidades en el
trabajo doméstico y de cuidados no remunerado. En los ultimos afos
ha surgido una tendencia positiva de apoyar a los trabajadores con
responsabilidades familiares para que participen en el aprendizaje per-
manente. Dichas iniciativas estan concebidas para ayudar a las mujeres
y los hombres que se reincorporan al trabajo después del parto, tras
un periodo de licencia parental o como consecuencia del desempleo de
larga duracién debido a las responsabilidades de cuidado no remunerado
en el entorno familiar. Estas medidas abarcan desde la readaptacion pro-
fesional, incluida la facilitacién de competencias digitales basicas, hasta la
promocion del aprendizaje permanente y de programas de aprendizaje a
distancia, como los establecidos en la Argentina, India, México y Reino
Unido'®'. Otros ejemplos son los servicios de formacion profesional,
de asesoramiento profesional y de cuidado infantil en Francia, que se
ofrecen a las mujeres con ninos de hasta 3 anhos de edad. En Alemania,
las iniciativas incluyen las que se centran en las mujeres migrantes con
ninos, que tienen mas dificultades para acceder al mercado de trabajo o
para reincorporarse a él. En Australia, Canada, India y Estados Unidos,
las iniciativas se centran en las mujeres con discapacidad, las mujeres
indigenas y cultural y lingliisticamente diversas, las mujeres mayores, las
viudas y las mujeres veteranas'®?,

Un entorno propicio para las mujeres empresarias

Muchos planes nacionales incluyen disposiciones y presupuestos para el
desarrollo de la iniciativa empresarial de las mujeres. Esto obedece al
creciente consenso sobre su pertinencia para promover el desarrollo
sostenible, reducir la pobreza, propiciar la igualdad de género y lograr
la transicion al trabajo formal.

En todo el mundo, las mujeres poseen y gestionan aproximadamente
entre una cuarta parte y una tercera parte de las empresas del sector
formal. Ademas de generar ingresos para sus familias, las mujeres
empresarias contribuyen considerablemente a las economias nacionales,
ya que crean empleos y proporcionan productos y servicios valiosos.
Aunque las mujeres estan dirigiendo empresas en multiples sectores y
en los mercados internacionales, la mayoria de estas empresarias en
los paises emergentes y en desarrollo se concentran en los mercados
locales y en las actividades de bajo crecimiento. A menudo se limitan a
la economia informal, debido a restricciones como la existencia de este-
reotipos de género, y a restricciones legales y normativas, en particular
para acceder a los recursos y bienes productivos, como la tierra, el
capital y el crédito, y tener un control sobre los mismos. Ademas, esto
puede limitar su acceso a oportunidades de educacion y formacion'®,

A fin de mitigar los obstaculos a la iniciativa empresarial de las mujeres,
muchos paises estan procurando crear un entorno mas favorable. Estos
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esfuerzos reflejan la naturaleza multidimensional de
las politicas de fomento de la iniciativa empresarial y
sus vinculos con otras metas, como la educacion y el
desarrollo de competencias, la tecnologia y la inno-
vacion, las finanzas, la contratacion publica, la crea-
cion de capacidad y la legislacion sobre la igualdad.
Las tendencias indican asimismo unos enfoques mas
integrados de las politicas de fomento de la iniciativa
empresarial y de su aplicacion, asi como de sus opor-
tunidades de financiacion y formacion. Por ejemplo, la
formacion para el fomento de la iniciativa empresarial
de las mujeres se esta combinando con programas
de aprendizaje permanente, y se esta facilitando al
mismo tiempo el acceso de las mujeres a los mer-
cados y su control sobre los recursos productivos,
en particular el crédito, las tierras y la TIC'®%. Otro
avance positivo hace referencia a la mayor financia-
cion destinada a promover el espiritu empresarial
de las mujeres; por ejemplo, México ha duplicado el
numero de préstamos disponibles para las mujeres,
al pasar de 7000 en el periodo 2016-2017 a 14000
en 2018'%. Las politicas de contratacion publica pre-
ferente orientadas especificamente a las empresas
propiedad de mujeres también son cada vez mas
habituales, en particular en los paises en desarrollo'®.

En general, han aumentado los programas y regi-
menes nacionales que ofrecen apoyo a las personas
y las pequenas empresas a través del fomento de la
iniciativa empresarial. Los servicios comprenden la
formacién, la elaboracion de planes de negocio, el
asesoramiento empresarial y las asignaciones des-
tinadas a las empresas, la facilitaciéon de asesora-
miento por organismos especificos, y la creacion de
redes y el desarrollo profesional para las empresas
creadas por las mujeres y para las mujeres empresa-
rias'®’. Los resultados positivos son evidentes cuando
dichos programas se combinan con iniciativas que
crean conciencia publica y aumentan la aceptacion
cultural, entre otras cosas, mediante la promocion
de las mujeres empresarias como modelos a seguir'®®.

Sin embargo, la iniciativa empresarial deberia ser una
opcién, no una necesidad. La falta de acceso a opor-
tunidades de empleo formal decente y seguro y la
discriminacion en el empleo son dos de los motores
subyacentes a la iniciativa de las mujeres de conver-
tirse en empresarias. Como consecuencia, existe un
numero proporcionalmente mayor de mujeres que
de hombres en las empresas de la economia informal
y en los sectores con un potencial de crecimiento
bajo. Por lo tanto, es esencial abordar la cuestién
de la informalidad aplicando disposiciones que vayan
mas alla de la financiacion y la formacion e incluyan la

Recuadro 2.8 Solidaridad y tecnologia
para las curtidoras en el Senegal

La cooperativa de curtidoras de cuero,
COOPTAG, se registro en 2017 en consonancia
con el Plan Emergente del Senegal, que tiene
por objeto formalizar a los trabajadores de la
economia informal’. COOPTAG es una coope-
rativa integrada Unicamente por mujeres, que
cuenta con 80 miembros de todas las edades, y
que tiene su sede en Guédiawaye, en las afueras
de Dakar. Por medio de su trabajo, COOPTAG
ha contribuido considerablemente al empodera-
miento de las curtidoras mediante la promocion
de su alfabetizacion,.de su voz y del desarrollo
de sus competencias. Ha brindado una oportu-
nidad a sus miembros, incluidas las curtidoras
mas jovenes, para‘que participen en foros de
toma de decisiones y en el dialogo social, y ha
proporcionado acceso'a unas:mejores econo-
mias de escala a través de adquisiciones colec-
tivas de materiales. Este espiritu de solidaridad
también ha ayudado a mejorar sus condiciones
de trabajo: los programas de formacion en
materia dé seguridad y salud han inspirado a
las mujeres para que modifiquen su lugar de
trabajo, que ahora esta mas limpio y ofrece una
mayor proteccion corntra el clima. También uti-
lizan equipo de proteccién, incluidos guantes,
han aumentado las rutas de transporte y han
establecido mejores sistemas de seguridad para
controlar la entrada al lugar de trabajo.

En tiempos mas recientes, la tecnologia ha ayu-
dado a COOPTAG a mejorar la productividad
de las curtidoras y, por tanto, sus medios de
subsistencia. En 2018, COOPTAG se ali¢ con
Weebi, una nueva empresa de tecnologia de la
informacion que ayudo a las curtidoras a racio-
nalizar sus tareas de gestion y administracion.
Las nuevas herramientas incluyen una aplica-
cion rapida y flexible que permite gestionar
mejor las existencias, controlar mejor los mar-
genes y aumentar la retencion de los clientes.

2 Seck, N’Diaye y Khai, 2017.




proteccioén social, con miras a facilitar la transicion de los trabajadores
informales al trabajo decente, tal como preconiza la Recomendacién
sobre la transicion de la economia informal a la economia formal, 2015
(nGm. 204), de la OIT'®’. La transicion a la formalidad exige politicas enca-
minadas a reducir los obstaculos a la formalizacion, incluida la inversion
en infraestructura, como la electricidad y el agua corriente, asi como la
relajacion de las normas estrictas establecidas para las empresas. Esto
facilitaria la disponibilidad de crédito y, al mismo tiempo, aumentaria la
productividad y el salario de las mujeres. Se proporcionaria una base
fiscal mas amplia, que estimularia la expansion de la economia formal'®.
A su vez, las prestaciones de proteccion social, como los subsidios para
el cuidado infantil, las pensiones y las prestaciones de discapacidad, asi
como las licencias de maternidad, paternidad y parental, promoveran la
distribucion equitativa de las oportunidades de trabajo decente tanto
para los hombres como para las mujeres.

En el futuro, deberia prestarse mas atencion a facilitar incentivos para
apoyar a las mujeres en su transicion a las empresas formalizadas,
incluidas las cooperativas y otras empresas y organizaciones de la eco-
nomia social y solidaria. Las cooperativas son un modelo de negocio
democratico constituido por afiliacion que permiten mancomunar
recursos y conocimientos especializados, ayudan a mitigar los riesgos y
a prestar diversos servicios, incluidos financieros, y facilitan asimismo la
integracion en sistemas de proteccion social formales. Las cooperativas
también proporcionan mejores medios de subsistencia, creando econo-
mias de escala y poder de negociacién para sus miembros, en particular
en las economias rural, informal y en crisis. Las cooperativas integradas
Unicamente por mujeres y las cooperativas orientadas a las mujeres
tienen la ventaja de promover el empoderamiento econémico de las
mujeres y la igualdad de género (véase el recuadro 2.8). Las mujeres
pueden asumir el control de sus propias actividades econémicas, lo cual
reviste particular importancia en las situaciones en que su capacidad
para participar en el mundo del trabajo se ve reducida debido a las res-
tricciones sociales y culturales'”'. Como consecuencia de la creciente
demanda de servicios de cuidado y de la deficiencia de dichos servicios,
las cooperativas dedicadas a la prestacion de cuidados y otras empresas
y organizaciones de la economia social y solidaria estan proliferando en
este sector en el que se crearan mas trabajos tanto para las mujeres
como para los hombres. Otro avance es el surgimiento de coopera-
tivas de plataformas como alternativas exitosas al modelo de negocio
estandar de Internet en la economia de plataformas. Estas cooperativas,
que son propiedad conjunta de los miembros y gestionadas por los
mismos utilizando un protocolo, un sitio web o una aplicacion mévil para
facilitar la venta de productos y servicios, pueden ayudar a promover
practicas de trabajo decente concebidas por y para los trabajadores de
la economia de plataformas. Dichas cooperativas han creado alianzas
con sindicatos, expertos en desarrollo cooperativo, administraciones
locales, financiadores, profesionales juridicos, creadores de programas
informaticos y otras empresas que comparten una vision y unas normas
éticas similares, con el fin de establecer un ecosistema que ha crecido
y se ha extendido en todo el mundo'?%. Por ejemplo, la cooperativa
«We Can Do It!» congrega a 83 miembros, en su mayoria mujeres
migrantes, para crear una empresa de limpieza del hogar ecologica diri-
gida por mujeres y propiedad de mujeres. La cooperativa esta concebida
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para crear trabajos con salarios minimos ajustados
al costo de vida y para proporcionar apoyo social y

brindar oportunidades educativas a sus miembros'?.

En general, el futuro de la iniciativa empresarial de las
mujeres requerira que se preste mas atencion a las
incubadoras de empresas de mujeres y a la innova-
cién en la economia digital, asi como al mejor acceso
a las finanzas y el crédito, por ejemplo, a través de
la banca movil y de la tecnologia de blockchainl94.
Dicha tecnologia permite que la informacion se distri-
buya, pero sin copiarse, lo cual puede ser beneficioso
para la autonomia de las mujeres. Por ejemplo, en el
Viet Nam, las mujeres empresarias estan utilizando
la tecnologia blockchain para demostrar su propiedad
de bienes empresariales, verificar los valores de pro-
duccion y establecer una identidad digital. Blockchain
tiene el potencial de beneficiar a las mujeres en las
zonas rurales, donde sus posibilidades de tener una
cuenta financiera individual son limitadas en compa-
racion con los hombres, asi como durante las crisis
humanitarias'®.

Ademas, el futuro de la iniciativa empresarial para
las mujeres deberia contemplar a todas las mujeres,
incluidas las mujeres mayores que tienen experiencia
vital y confianza en si mismas y estan dispuestas a
probar cosas nuevas. Reconocer estas capacidades
ayudaria a impulsar las economias, en particular en
las zonas rurales. De hecho, las mujeres empresarias
de 55 a 64 anos de edad, que en la mayoria de los
paises superan en numero a los hombres empresa-
rios de la misma edad, tienen mas probabilidades de
éxito, y el 70 por ciento de las empresas que son
propiedad de mujeres duran mas de cinco anos en
comparacion con el 28 por ciento de las pertene-
cientes a jovenes empresarios'?.

4. EL CAMINO DE LA VOZ
Y LA REPRESENTACION
DE LAS MUJERES

Por ultimo, los diferentes caminos examinados hasta
ahora —los derechos, la infraestructura, la protec-
cion social y los servicios de cuidado publicos, y la
participacion y el apoyo en las transiciones del tra-
bajo— deben ir a la par del camino de la voz y la
representacién de las mujeres. La representacion
colectiva de los trabajadores y los empleadores a
través del didlogo social es un bien publico que cons-
tituye uno de los pilares de la democracia, y que
deberia alentarse y ponerse en practica a través de
politicas publicas'”’. Las sociedades no pueden per-
mitirse excluir a las mujeres de estos procesos. A fin
de promover la voz y la representacion colectivas, es
fundamental abordar las cuestiones de la representa-
cion y la participacion de las mujeres en los 6rganos
tripartitos, asi como en los sindicatos y las organiza-
ciones de empleadores'?.

Sin embargo, las mujeres siguen estando infrarrepre-
sentadas en las instituciones nacionales de diilogo
social'”, a pesar de que las organizaciones de tra-
bajadores y de empleadores que mejoran la diver-
sidad de género a nivel interno estan mejor situadas
para atender las necesidades de sus miembros?®. La
presencia de un mayor nimero de mujeres en las
estructuras de toma de decisiones también tiene un
impacto positivo en la gobernanza, la identidad y la
imagen publica de una organizacién. Puede influir en
las percepciones de las mujeres sobre los valores
de estas organizaciones y alentarlas a unirse a ellas.
Ante todo, puede fomentar la igualdad de género al
conceder prioridad a las necesidades y aspiraciones
de las mujeres en el didlogo social y la negociacion
colectiva®'.

En primer lugar, es importante asegurar que las
mujeres tengan un espacio para reunirse. En los
paises en desarrollo, la sensibilizacién ha desempe-
nado un papel primordial al ayudar a las mujeres a
comprender los beneficios de la sindicacion. Se han
realizado esfuerzos para demostrar la credibilidad de
los sindicatos en el ambito de la igualdad, para esta-
blecer un perfil de las mujeres miembros a fin de pro-
mover la solidaridad entre las mujeres que trabajan, y
para presentar a los sindicatos como organizaciones
dedicadas a prestar servicios a sus miembros. Por
ejemplo, en Benin, los sindicatos han proporcionado
servicios de lavanderia a las mujeres que trabajan en
su barrio, con el proposito de aliviar su pesada carga
en el trabajo y en el hogar y, al mismo tiempo, de
crear empleo para otras mujeres del barrio. También
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Recuadro 2.9 Sindicacion de las recolectoras de hojas:
Una voz mas alta en defensa del trabajo decente

En el estado indio de Odisha, aproxima-
damente |,5 millones de mujeres tribales
y sus familias se ganaban la vida arran-
cando, recolectando, reuniendo, clasifi-
cando y proporcionando hojas de kendu
en el bosque. Durante mucho tiempo,
las trabajadoras soportaron unas condi-
ciones de trabajo muy dificiles y fueron
explotadas por los compradores de hojas.
Tras organizar concentraciones y mani-
festaciones durante siete anos, el sindi-
cato, Odisha Kendu Pata Workers Union
habilito:a las trabajadoras forestales tri-
bales de la economia informal para que
alzaran su voz y exigieran la parte de la
industria que les correspondia. La vic-
toria inicial se produjo en+1973, cuando el
Gobierno decidié que el Departamento
Forestal y la Corporacion Forestal ges-
tionaran conjuntamente esta actividad. Sin
embargo, lamentablemente el salario y las

condiciones de trabajo de las trabajadoras
no cambiaron. Esto condujo a que-el sin-
dicato presentara un conflicto laboral. La
negociacion prosiguio hasta que, en 2004,
el sindicato hizo un llamamiento para orga-
nizar un rasta roko (bloqueo de caminos),
en el que participaron entre 500 000 y
600 000 trabajadoras. El Gobierno acabo
accediendo a que se creara una comision
de salarios, asi como un Fideicomiso de
Bienestar Independiente para las reco-
lectoras de hojas de kendu, en el que
hubiera una representacion sindical, y la
secretaria general del sindicato ocupo el
cargo de miembro fundador. En la actua-
lidad, el 95 por ciento de las recolectoras
y trabajadoras estacionales estan sindi-
cadas. La situacion de las trabajadoras ha
mejorado, ya que han logrado un trabajo
decente gracias.a la mejora del salario y
de las condiciones de trabajo?.
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han ofrecido instalaciones de cuidado infantil préximas al mercado prin-
cipal para que las vendedoras puedan amamantar facilmente a sus hijos
y seguir trabajando, y para que tengan tiempo asimismo de participar

en actividades colectivas?®?.

Las técnicas de organizacion innovadoras, incluida la utilizacion de tec-
nologia digital, pueden proporcionar un nuevo enfoque de la organi-
zacién del trabajo y atraer a mas mujeres. Las mujeres en lugares de
trabajo y paises diversos pueden organizarse a través de medios digitales ’
y tomar parte en nuevas formas de accion colectiva?®. Organizar a los

trabajadores migrantes, en particular a través de acuerdos bilaterales,

ha sido una manera de dar una voz a las trabajadoras y trabajadores del

cuidado migrantes?*‘. También se han realizado esfuerzos para organizar

a los trabajadores de la economia informal, especialmente las mujeres,

en sindicatos, cooperativas o asociaciones, con objeto de aumentar su

voz y representacién colectivas. Lograr que el trabajo sea decente y

mas lucrativo, superar la discriminacién y redefinir las normas sociales

figuran entre los objetivos comunes de las organizaciones de trabaja-

dores de la economia informal (recuadro 2.9).

Sin embargo, el mero hecho de contar con mas mujeres miembros en
las organizaciones no basta. Es de vital importancia asegurar que estas
mujeres tengan igualdad de acceso y de oportunidades para ocupar
cargos de liderazgo. Dado que el mundo del trabajo ha integrado histori-
camente las funciones tradicionales de cada género, estas organizaciones
también han reflejado la estructura social tradicional de las sociedades,



en particular en sus sistemas de gobernanza. Las limi-
taciones de tiempo de las mujeres debido a las res-
ponsabilidades de cuidado que se les ha asignado hace
dificil que dediquen tiempo a las actividades de crea-
cion de redes necesarias para lograr apoyo para su
liderazgo. Ademas, una cultura fuerte dominada por
los hombres ha desalentado a menudo a las mujeres
a asumir cargos de liderazgo y a participar mas acti-
vamente en ellos. Con frecuencia, se espera que las
mujeres desempenen funciones administrativas, y
tienen menos probabilidades de que se las identifique
como dirigentes o de que se les brinde la forma-
cién y las oportunidades necesarias para potenciar
estas competencias. Sin embargo, dado que el mundo
de trabajo ha cambiado y que un mayor nimero de
mujeres se han incorporado al mercado de trabajo,
las medidas proactivas y las campanas intensivas han
ayudado a cambiar las percepciones del valor afnadido
de las mujeres en estas organizaciones?®.

Cada vez mas, se han adoptado medidas para
aumentar la participacion de las mujeres en cargos
de liderazgo. Por ejemplo, como consecuencia de la
campana Count Us In! dirigida por la Confederacion
Sindical Internacional (CSl), la tasa de representacion
promedio de las mujeres en los 6rganos de toma de
decisiones de mas alto nivel es actualmente del 28 por
ciento, y el 7 por ciento de los puestos de liderazgo
estan ocupados por mujeres. Hace cinco anos, las
mujeres ostentaban menos del |5 por ciento de los
dos mejores cargos en sus organizaciones. La campana
también logré aumentar la tasa de afiliacion sindical
de las mujeres, y una serie de sindicatos sefialaron un
incremento del 2,5 por ciento al 23 por ciento. Las
tasas de afiliacion de las mujeres son en promedio del
42 por ciento en las organizaciones afiliadas a la CSl, y
las mujeres ocupan el 40 por ciento de los principales
puestos de liderazgo de los sindicatos globales?®.

A nivel nacional, las medidas proactivas han poten-
ciado la participacion y representacién de las mujeres
en la estructura de gobernanza interna de los sindi-
catos. Por ejemplo, el establecimiento de cuotas ha
incrementado la participacion de las mujeres en los
procesos de toma de decisiones en los sindicatos, por
lo que se ha logrado una estrategia de organizacion
que tiene mas en cuenta la perspectiva de género®”.
También se han adoptado sistemas de cuotas para
conseguir una representacion mas equitativa de las
mujeres y los hombres entre las partes en la nego-
ciacion durante la negociacién colectiva. La adopcién
de cuotas en las negociaciones colectivas ha tenido
efectos positivos en la representacion de las mujeres
y los resultados organizativos, lo que ha contribuido
a la revitalizacion de los sindicatos?®.

Por ejemplo en América Latina, la Confederacion
Sindical de Trabajadoras y Trabajadores de las
Américas tiene una cuota de género del 40 por ciento
de las mujeres en el Consejo Ejecutivo y la Secretaria,
y del 50 por ciento para las delegaciones a los con-
gresos?®’. Ademads, en la Argentina muchos sindicatos
han adoptado cuotas del 30 por ciento de mujeres
en los cargos electivos de los sindicatos, incluido el
equipo de negociacion para la negociacion colectiva,
si el porcentaje de mujeres miembros es inferior al
30 por ciento?'?. En el Brasil, la Central Unica de los
Trabajadores establece un limite inferior del 30 por
ciento y un limite superior del 70 por ciento para
cada sexo en los cargos de liderazgo®'. En Espanfa, la
Confederacion General del Trabajo ha adoptado un
sistema de cuotas a fin de establecer un limite inferior
del 40 por ciento para cada sexo en los érganos de

toma de decisiones?'2.

Las politicas de cuotas también se han ampliado
para asegurar la diversidad de género. Por ejemplo,
la Alianza Nacional de Vendedores Ambulantes y
Comerciantes Informales de Kenya (KENASVIT)
invirtié en la institucionalizacion de la integracion de las
cuestiones de género, la participacién de los joévenes
y la participacion de las personas con discapacidades.
KENASVIT exige que sus estructuras de liderazgo y
sus cargos designados sean representados por no mas
de dos tercios del mismo sexo. Ademas, KENASVIT
promueve la participacion activa de las personas con
discapacidades en los procesos de toma de deci-
siones, asi como en las actividades empresariales?'®.
En el Brasil, la Central Unica de los Trabajadores esta
invirtiendo en empoderar a las mujeres rurales y de
raza negra, y esta promoviendo asimismo la mayor
diversidad, integrando a las mujeres provenientes de
los barrios mas pobres, a las trabajadoras urbanas y
rurales, al personal académico, a las mujeres jovenes y
a las trabajadoras LGBTI, apoyandose en la capacidad
de las mujeres sindicalistas para tender puentes con
el sector académico y para trabajar en colaboracion
con las organizaciones sociales?'“.

Mas alla de las cuotas, los comités de mujeres también
han brindado oportunidades considerables para pro-
mover la agenda de las mujeres en el trabajo, dando
a conocer las mejoras en las condiciones de trabajo y
creando un entorno de trabajo libre de discriminacion
por motivo de género y de trato injusto. Por ejemplo,
en la Republica Dominicana, el sindicato BANELINO
(Asociacion Bananos Ecologicos de la Linea Noroeste),
integrado por productores de platanos caribenos, esta-
blecié su Comité Pro-Mujer en 2014. Por primera vez, las
mujeres tomaron parte activa en la estructura jerarquica
del sindicato, contribuyendo a su empoderamiento?".




Las organizaciones de empleadores en diversos paises también han
adoptado medidas importantes para mejorar la diversidad de género
a nivel interno. En primer lugar, han apoyado cada vez mas la conci-
liacion de la vida laboral y familiar, como una manera de lograr una
mayor igualdad en lo que respecta a los cargos directivos y de lide-
razgo. Las medidas adoptadas incluyen modalidades de tiempo de
trabajo flexibles, politicas favorables a la infancia, y orientacion y for-
macion para el personal sobre diversidad de género?'. Por ejemplo,
la organizacion nacional de empleadores en Sudafrica (Business Unity
South Africa) imparte formacion a las mujeres a nivel directivo, mientras
que el Consejo Hondureno de la Empresa Privada (COHEP) propor-
ciona orientacion a las mujeres profesionales a través de su programa
«Voces vitales» en el marco de Junior Achievement, asi como a través
de los microcentros y centros pequeios y medianos de desarrollo. La
Federacion de Empleadores de Montenegro fundo la Asociacion de
Mujeres de Negocios de Montenegro a fin de apoyar el desarrollo de
las mujeres en el ambito de la iniciativa empresarial y la gestion?'”.

Con el fin de encarar las culturas dominadas por los hombres y de pro-
mover los procesos democraticos y ampliar el nimero de candidatos, un
mecanismo habitual consiste en que todos los miembros de las organiza-
ciones de empleadores puedan proponer nominaciones para los miem-
bros de los consejos de administracién, creando oportunidades para
diversas nominaciones?'®. Ademas, también se han introducido otros
mecanismos, como las medidas proactivas, incluidas las metas y plazos
voluntarios. Por ejemplo, en Francia, el Mouvement des Entreprises de
France ha establecido una cuota para las mujeres en los cargos direc-
tivos?'?, mientras que la Liga Libanesa de Mujeres de Negocios emprendio
su iniciativa Women on Boards 2025 en 2016, y desde entonces, ha actuado
en multiples frentes con miras a lograr el objetivo de contar con un
30 por ciento de mujeres en los consejos de administracién de las
empresas de aqui a 202522°,

Todas estas historias prometedoras indican que no se trata de «corregir
las debilidadesy» de las mujeres, sino de asegurar que el medio ambiente
sea receptivo a la voz de las mujeres y que se eliminen los obstaculos
para que estas puedan participar en los procesos nacionales de dia-
logo social. La representacion colectiva y
el dialogo social que apoyan la diversidad
de género estan mejor situados para hacer
frente a las futuras transiciones en el mundo
del trabajo, y para seguir rapidamente todos
los caminos que conducen a un mejor futuro
para las mujeres en el trabajo.
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Europeo, 2017).

OIT, 2012a.
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en la legislacion el concepto de discriminacion multiple
o interseccional. Otros paises, como Austria, Italia

y Rumania, han previsto que se tenga en cuenta la
discriminacion multiple al calcular la indemnizacién
(Howard, 2011).

OIT, 2012a.

Segun los dltimos datos disponibles de las Encuestas
Demograficas y de Salud, el matrimonio infantil se

ha reducido un tercio en el tltimo decenio, lo que
representa la mayor reduccion registrada en todo el
mundo (UNICEF, 2018).

Hallward-Driemeier y Gajigo, 2013.

Gonzales et al., 2015.

USAID, 2018.

Banco Mundial, 2018.
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de contratacion, para incluir la mayor utilizacion de
mujeres proveedoras como una manera de aumentar

la participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo a
través de licitaciones publicas, y de asegurar la igualdad
de remuneracion por un trabajo de igual valor. En
algunas jurisdicciones se han emprendido varias reformas
en materia de contratacion. Algunos paises, como,

Chile, Botswana, Estados Unidos, India, Israel, Kenya,
Namibia, Sudafrica y Zambia, han introducido politicas
de contratacién publica preferenciales orientadas a las
empresas pertenecientes a mujeres (Harris Rimmer,
2017; Combaz, 2018).

Gobierno de la Republica Unida de Tanzania, Ley de
Contratacion Publica (enmendada), 2016.

Véase asimismo la Recomendacion sobre la
discriminacion (empleo y ocupacién), 1958 (nam. I11), de
la OIT.

Banco Mundial, 2018.

OIT y Gallup, 2017.

Ibid.

Seglin los datos para 2015, sélo 15 paises en Africa
Subsahariana tienen una legislacion que prohibe la
discriminacion sexual en materia de contratacién (Banco
Africano de Desarrollo, 2015).

Harkins y Ahlberg, 2017.

OIT, 2018b.

OIT, 2018c.

Borino, 2018.

Existen ejemplos interesantes en la Argentina y Australia
(el Defensor del Pueblo sobre el Trabajo Justo (Fair Work
Ombudsman, 2018), Italia y Espana. En Italia, las mujeres
victimas de violencia tienen derecho a un periodo de
licencia de tres meses con salario completo. Para poder
optar a esto, deben estar inscritas en un programa de
seguridad y rehabilitacion dirigido por servicios publicos
especificos; véase el art. 24 del Decreto Legislativo

nim. 80 de 2015, Circular del INPS ndm. 65 de 2016.
Oxfam, 2018.

Tal como indico la Confederacién Europea de Sindicatos
(CES), en 2017 habia mas de 160 convenios colectivos en
diez paises europeos, que abordaban las multiples formas
de violencia y acoso que prevalecen en el mundo del
trabajo (CES, 2017). En Filipinas, los Sindicatos Asociados,
con el apoyo de IndustriALL Global Union, negociaron
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manufacturero y de la energia. En la Argentina, mas de
70 sindicatos y el Ministerio de Trabajo firmaron un
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de prevenir y afrontar la violencia y el acoso en el mundo
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violencia y acoso en el mundo del trabajo, y promueve

la negociacién colectiva como un medio para establecer
politicas y medidas encaminadas a poner fin a este
maltrato en el trabajo. Con esta idea en mente, muchos
sindicatos estan estableciendo actualmente oficinas para
encarar la violencia en el lugar de trabajo (Pillinger, 2017).
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num. 191, en 2000.
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radicalmente la utilizacion de la licencia voluntaria por
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trabajadores no dedicado al trabajo, y se han emprendido
al nivel del lugar de trabajo, fundamentalmente en
Alemania y Francia. En la mayoria de los casos, diferentes
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después de las horas de trabajo normales, asi como
durante los fines de semana y los periodos de vacaciones.
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que el cambio climatico y la degradacion medioambiental
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CAPITULO 3

HACIA UNA AGENDA
TRANSFORMADORA

Y MENSURABLE PARA

LA IGUALDAD DE GENERO

*

Los obstaculos para la participacion de las mujeres en el mundo del
trabajo persisten tenazmente, tal como evidencia la falta de progresos
significativos al cerrar las brechas de género. Es preciso dar un paso
decisivo para evitar que el futuro del trabajo para las mujeres se limite

a reproducir el pasado.

Las aspiraciones de las mujeres en el mercado de
trabajo se han ignorado durante demasiado tiempo,
y las politicas se han centrado en «corregir las debi-
lidades» de las mujeres, a fin de que se adapten
a un mundo del trabajo concebido para y por los
hombres'.

En vista de una brecha de género en las tasas de
empleo de 26,0 puntos porcentuales, de una brecha
salarial promedio por motivo de género de aproxima-
damente el 20 por ciento (concretamente del 18,8), y
de que sdlo el 27,1 por ciento de las mujeres ocupan
cargos directivos y de liderazgo, es evidente que,
al ritmo actual, la igualdad de género no se lograra
durante mucho tiempo. Se necesita con caracter
urgente una agenda transformadora y mensurable
que promueva la igualdad de género, tal como soli-
cito la Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo
de la OIT? Unos caminos que se refuercen mutua-
mente deben convergir a fin de proporcionar los ele-
mentos esenciales para una agenda para la igualdad
de género. Dicha agenda es fundamental para ampliar
las oportunidades de las personas y mejorar su bien-
estar en un momento en que nuevas fuerzas estan
transformando el mundo del trabajo?.

La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible reco-
noce que la igualdad de género no es sélo un objetivo
en si mismo, sino un requisito previo para realizar
progresos en la consecucion de los |7 Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS)*. Juntos, establecen un
plan integral para un viaje colectivo hacia un futuro
mas inclusivo y sostenible en el que nadie se quede
atras®. La igualdad de género es el nexo de todos
los ODS interconectados e interdependientes, ya
que el trabajo decente para todas las mujeres no
s6lo contribuye a eliminar la pobreza, sino también
a lograr la educacion, la paz y la seguridad, asi como
a obtener resultados en los ambitos de la seguridad
alimentaria, la nutricion y la salud para los ninos y
todos los miembros del hogar. Asimismo, contribuye
a preservar los recursos naturales, impulsando el cre-
cimiento econémico inclusivo, generando empleos
decentes y facilitando medios sostenibles de produc-
cion y consumo®.



Algunos de los ODS de la Agenda 2030 son particularmente pertinentes
para lograr un futuro mejor para las mujeres en el trabajo:

> el ODS 5 sobre el logro de la igualdad de género y el empodera-
miento de todas las mujeres y las nifas;

> el ODS 8 sobre la promocién del crecimiento econémico soste-
nido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo
decente para todos;

> el ODS 4 sobre la garantia de una educacién inclusiva y equitativa de
calidad y la promocion de oportunidades de aprendizaje permanente
para todos, y

> el ODS 10 sobre la reduccion de la desigualdad en los paises y entre
ellos.

El cuadro 3.1 pone de relieve los detalles de los ODS que estan relacio-
nados especificamente con la igualdad de género y con el futuro de las
mujeres en el mundo del trabajo.

La eliminacion de la discriminacion directa es esencial para un futuro
mejor para las mujeres en el trabajo, pero no basta de por si para ase-
gurar la igualdad sustantiva y cerrar las persistentes brechas de género.
Erradicar las restricciones por motivo de género, asi como otras formas
de discriminacion con las que estan interrelacionadas, requiere con-
certar esfuerzos para afrontar las formas indirectas de discriminacion
y las barreras estructurales que tienen el efecto, si no siempre la inten-
cién, de producir resultados desiguales. La consecucién de la igualdad
sustantiva exige superar estereotipos de larga data, forjando asi un
contrato de género mas igualitario.

Cuando las barreras estructurales para las mujeres en el mundo del
trabajo se afrontan de una manera sistematica y exhaustiva, a través de
una combinacion de politicas, leyes y practicas acertadas, las brechas
de género pueden reducirse. Invertir en politicas transformadoras es
esencial para lograr la igualdad de género. Dichas medidas, en par-
ticular cuando son obligatorias, tienen el potencial de cuestionar los
estereotipos de género y los prejuicios persistentes sobre las funciones
que deben desempenar las mujeres y los hombres en la sociedad. La
redistribucién del trabajo de cuidados mediante la promocién de una
division mas equitativa entre los hombres y las mujeres, y entre las
familias y la sociedad en general, debe ser un objetivo primordial. Sélo
podra lograrse un futuro mejor del trabajo para las mujeres y los hom-
bres cuando los cuidados se sitlen en el centro de las politicas sociales
y econdémicas.
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I. UN PASO DECISIVO HACIA
LA IGUALDAD DE GENERO
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En la organizacién actual de las sociedades, las mujeres y las ninas
siguen realizando la mayor parte del trabajo de cuidados no remu-
nerado, aunque los hombres y los nifios del siglo xxI son cada vez
mas conscientes de la necesidad de compartir esta carga y estan mas
dispuestos a asumir parte de la responsabilidad. Puede acelerarse un
cambio de mentalidad si las economias y las sociedades no sélo reco-
nocen que dependen del trabajo de cuidados para sobrevivir y pros-
perar, sino también que el trabajo y los cuidados estan estrechamente

.



Cuadro 3.1 Objetivos de Desarrollo Sostenible para un futuro mejor
para las mujeres en el trabajo

5.1 Poner fin a todas las
formas de discriminacion
contra las mujeres y
nifias en todo el mundo

TRABAJO DECENTE
1 GRECIMIENTD
ECONOMICD

i

8.5 Lograr el empleo
pleno y productivo y el
trabajo decente para
todas las mujeres y los
hombres.

EDUCALION
DE CALIDAD

4.1 Asegurar que
todas las nifias y todos
los nifios terminen la
ensefianza primaria

y secundaria, y
producir resultados de
aprendizaje pertinentes
y efectivos.

10.1 Lograr
progresivamente y
mantener el crecimiento
de los ingresos del

40% mas pobre de la
poblacién a una tasa
superior a la media
nacional.

5.2 Eliminar todas las
formas de violencia
contra todas las mujeres
y las nifias en los ambitos
publico y privado.

8.5 Lograr la igualdad
de remuneracién por
trabajo de igual valor.

4.2 Asegurar que todas
las nifias y todos los
nifios tengan acceso a
servicios de atencion y
desarrollo en la primera
infancia y educacion
preescolar de calidad.

10.2 Potenciary
promover la inclusién
social, econdmica

y politica de todas

las personas,
independientemente
de su edad, sexo,
discapacidad, raza,
etnia, origen, religion o
situacion econémica u
otra condicion.

5.4 Reconocery
valorar los cuidados y
el trabajo doméstico no
remunerados mediante
servicios publicos,
infraestructuras y
politicas de proteccion
social.

8.8 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.

4.3 Asegurar el acceso
igualitario de todos los
hombres y las mujeres a
una formacion técnica,
profesional y superior de
calidad.

10.3 Garantizar

la igualdad de
oportunidades y
reducir la desigualdad
de resultados, incluso
eliminando las leyes,
politicas y practicas
discriminatorias

y promoviendo
legislaciones, politicas y
medidas adecuadas a ese
respecto.

5.5 Asegurar la
participacion plena
y efectiva de las
mujeres y la igualdad
de oportunidades de
liderazgo.

106

8.10 Fortalecer la
capacidad de las
instituciones financieras
nacionales para fomentar
y ampliar el acceso a

los servicios bancarios,
financieros y de seguros
para todos.

4.4 Aumentar el nUmero
de jovenes y adultos que
tienen las competencias
necesarias, en particular
técnicas y profesionales,
para acceder al empleo,
el trabajo decente y el
emprendimiento.

10.4 Adoptar politicas,
especialmente fiscales,
salariales y de proteccion
social, y lograr
progresivamente una
mayor igualdad.




Cuadro 3.1 Objetivos de Desarrollo Sostenible para un futuro mejor
para las mujeres en el trabajo (cont.)

-

TRABAJO DECENTE
Y CRECIMIENTD
COoNOM

5.B Mejorar el uso 4.5 Eliminar

de la tecnologia las disparidades
instrumental de género en la

para promover el educacion y asegurar
empoderamiento de el acceso igualitario
las mujeres. a todos los niveles

de la ensefianza y la
formacion profesional
para las personas
vulnerables, incluidas
las personas con
discapacidad, los
pueblos indigenas y los
nifios en situaciones
de vulnerabilidad.

5.C Aprobary 4.C Aumentar
fortalecer politicas considerablemente
acertadas y leyes la oferta de docentes
aplicables para calificados.
promover la igualdad

de género.
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interrelacionados. Esta dependencia mutua es incluso mas evidente en
el contexto de la transicion actual hacia una economia digital y verde.
La reduccidn de las tasas de fertilidad, el aumento de los movimientos
migratorios y el envejecimiento de las poblaciones, asi como el cre-
ciente niUmero de mujeres que trabajan, son una realidad hoy en dia.
Por lo tanto, los cuidados y el trabajo deben formar parte integrante
de la realidad tanto de las mujeres como de los hombres, a quienes se
insta actualmente a ser trabajadores y cuidadores en igual medida. En
otras palabras, es necesario asegurar que la prestacion de cuidados se
reconozca como una funcion social y como un bien social, de la misma
manera que se concibe el «trabajoy», y debe quedar claro que todas las
personas podrian y deberian contribuir a ambos’.

V4

Sin embargo, mientras el modelo social actual establezca que es social-
mente aceptable y econdmicamente factible que los hombres opten por
no prestar cuidados, las mujeres no tendran otra eleccion que asumir la
carga®. Por este motivo, la aceleracion de un nuevo equilibrio requiere
politicas y medidas firmes que pongan fin a la discriminacion contra las
mujeres, en particular la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, y
que promuevan activamente la igualdad que conciliara los dos mundos
del «trabajo» y del «cuidadoy.
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Si bien los cuatro caminos detallados en el capitulo 2
son esenciales para acelerar la igualdad de género en
el mundo del trabajo, el punto de partida para cada
pais dependera de su nivel particular de desarrollo y
de su estructura econémica. Por ejemplo, la infraes-
tructura basica y los servicios publicos, especial-
mente en las zonas rurales, pueden ser un punto de
partida esencial al cambiar la trayectoria del tiempo
dedicado por las mujeres al trabajo de cuidados no
remunerado en algunas economias en desarrollo. En
las economias mas avanzadas, los servicios de cui-
dado, asi como las politicas de licencia familiar y de
licencia para la prestacion de cuidados, pueden ser
el punto de partida inicial para la promocién de una
distribucion mas equitativa de las responsabilidades
de cuidado entre los hombres y las mujeres y entre la
familia y el Estado. Sin embargo, las disposiciones que
establecen que las mujeres y los hombres tienen los
mismos derechos en el mundo del trabajo e igualdad
de acceso a la proteccion social deberian representar
un piso basico para exigir y lograr la igualdad en la
practica en todos los paises.

La experiencia muestra que se necesitan medidas
obligatorias para cuestionar de una manera efectiva
las funciones atribuidas tradicionalmente a cada sexo.
Afrontar la pobreza de tiempo de las mujeres es un
elemento esencial para permitir la redistribucion de
las responsabilidades. La consecucion de esta meta
requiere un nuevo enfoque normativo que haga suyos
y contemple los intereses, las necesidades, las aspira-
ciones y las decisiones de los trabajadores. Ademas,
la creciente inversion en la economia del cuidado a
fin de asegurar unas condiciones de trabajo decentes
para las trabajadoras y trabajadores del cuidado,
incluidos los migrantes, es otro ambito en el que
urge tomar medidas. Deben crearse mas trabajos
de cuidados para hacer frente a la crisis inminente
de la prestacion de cuidados y satisfacer la necesidad
de mas trabajos en general en el futuro. Es probable
que el trabajo de cuidados sea uno de los ambitos
mas importantes del crecimiento del empleo. Por
lo tanto, los posibles dividendos para las mujeres,
los hombres, la sociedad y la economia podrian ser
considerables. Esto se plasma en el informe de la
Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo, que
preconiza la inversion publica en la economia del cui-
dado a fin de promover una verdadera igualdad de
género y de atender las necesidades de una poblacion
que envejece rapidamente’.

A pesar de las diferentes realidades economicas y
sociales, la conciliacion del trabajo y los cuidados
conllevara necesariamente una serie de interven-
ciones que consigan hacer realidad la igualdad sus-
tantiva. Estas incluyen proporcionar infraestructura,
proteccion social y servicios de cuidado publicos, y
formular y aplicar politicas que logren la participa-
cion de las mujeres y les apoyen en las transiciones
del trabajo. Ninguno de estos progresos sera factible
sin una voz y una representacion mas fuertes de las
mujeres a todos los niveles de los procesos deci-
sorios. Estos caminos también deberan concebirse
como complementarios, en la medida en que se
apoyan y refuerzan mutuamente. Unos caminos que
discurran de manera paralela y que nunca confluyan
seguiran haciendo la igualdad de género un objetivo
dificil de alcanzar.

Cerrar la brecha de datos
por motivo de género

Unos datos fiables desglosados por sexo son esen-
ciales para formular dichas politicas y supervisar los
resultados a fin de establecer lo que favorece a las
mujeres. A este respecto, se necesita un sistema de
recopilacion de datos y produccion de estadisticas
frecuentes, que esté en consonancia con las ultimas
resoluciones estadisticas del trabajo. En particular, la
realizacion de encuestas adecuadas y regulares sobre
el uso del tiempo, que son fundamentales para eva-
luar los progresos realizados con miras a la conse-
cucion de la igualdad de género en el mercado de
trabajo, es un ambito en el que urge intensificar los
esfuerzos. Ademas, las encuestas a nivel de empresa,
asi como las encuestas sobre la fuerza de trabajo y
las encuestas de hogares, deberian actualizarse con
el objetivo de distinguir entre el valor de un trabajo
y los ingresos que percibe el trabajador. La inclusion
de informacién sobre variables, como el estado civil
o la paternidad, el nimero de nifos, el nimero de
personas mayores, y la presencia de personas con
discapacidades o de personas que viven con el VIH,
proporcionara datos esenciales. La informacion sobre
estas variables es tan importante como los datos
sobre la educacion, la realizacion de un trabajo a
tiempo parcial o completo y los sectores industriales,
para poder esclarecer de manera adecuada las partes
que tienen una explicacion, y las que no la tienen, de
la brecha salarial por motivo de género.




Otros ambitos en los que se precisan mas y mejores
datos desglosados por sexo son las tasas brutas de
escolarizacion en la educacién y el desarrollo de la
primera infancia, que son fundamentales para super-
visar la asociacion entre la presencia de instituciones
de cuidado infantil y las tasas de empleo para las
madres de nifos pequenos. Ademas, se necesita
saber mas sobre las tasas de utilizacion de la licencia
parental y de paternidad por los padres. Las oficinas
nacionales de estadistica deberian desglosar los datos
por sexo, raza, origen étnico, situacion migratoria,
discapacidad y ubicacion geografica'®.

Los elementos cruciales necesarios para mejorar
la capacidad estadistica e integrar las estadisticas
de género en los sistemas estadisticos son: un
mecanismo de financiacion sostenible a nivel tanto
nacional como internacional; un programa innovador
de desarrollo de competencias para aprovechar las
fuentes de datos y métodos emergentes; un apoyo
y un compromiso politico firmes a nivel nacional a
fin de apoyar las estadisticas de género, y la toma
de decisiones sobre la igualdad de género basada en
datos'".

Seguir los caminos que conduzcan
a un futuro mejor para las mujeres
en el trabajo

La igualdad sustantiva para las mujeres esta al alcance,
dada la combinacion adecuada de politicas sociales y
economicas que se aplican conjuntamente y de una
manera que integra a los diferentes grupos sociales.
Un elemento clave para lograr una igualdad de género
tangible es integrar el concepto de «nada sin noso-
tras» en las lineas de trabajo de todos los respon-
sables de la formulacion de politicas y de la toma de
decisiones, a fin de que se convierta en una realidad
para todas las mujeres. Esto significa promover y faci-
litar la participacién democritica en la elaboracion
de leyes y politicas y en su aplicacion'. Exige poner
énfasis, no sélo en cada organismo, sino también en
la accion colectiva a través de la solidaridad, crear

UNOS CAMINOS QUE
DISCURRAN DE MANERA
PARALELA'Y QUE NUNCA

CONFLUYAN SEGUIRAN
HACIENDO LA IGUALDAD
DE GENERO UN OBJETIVO

DIFICIL DE ALCANZAR.

ACTUALMENTE
SE INSTA A LAS MUJERES
Y LOS HOMBRES
A SER TRABAJADORES
Y CUIDADORES
EN IGUAL MEDIDA.

NINGUN PROGRESO
SERA FACTIBLE
SIN UNA V0Z
Y UNA REPRESENTACION
MAS FUERTES
DE LAS MUJERES.
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alianzas estratégicas, promover la movilizacion social
y exigir la participacion comprometida en la toma
de decisiones". Dicho enfoque cuestiona la repre-
sentacion de las diferentes voces pertinentes, y se
centra especificamente en la interseccionalidad, en la
facilitacion de un espacio adecuado a las posiciones
controvertidas, y en una plataforma para aquellos
cuyas voces no suelen escucharse. Es preciso afrontar
estos retos a través del didlogo y de la participacion,
y establecer mecanismos para asegurar la rendicion
de cuentas de quienes representan estos intereses'.
Todas las personas tienen un papel que desempenar
en la promocién del cambio y en la sensibilizacion
para acelerar el logro de este objetivo transcendental.

Acelerar la accion para elaborar y poner en prac-
tica una agenda transformadora y mensurable para
la igualdad de género en el trabajo requiere una
respuesta concertada en multiples direcciones: los
derechos, la infraestructura, la proteccion social y los
servicios de cuidado, y politicas que logren la partici-
pacion de las mujeres y las apoyen en las transiciones
del trabajo. La voz y la representacién desempenan
un papel importante en todos estos caminos, al igual
que el aprovechamiento de la tecnologia para la
igualdad de género, a fin de levantar a las mujeres que
quedan a la zaga, incluidas las que trabajan en la eco-
nomia informal. Reconocer, reducir y redistribuir el
trabajo de cuidados no remunerado, y recompensar
y representar a las trabajadoras y trabajadores del
cuidado, tal como se refleja en el marco de las 5R de
la OIT, no solo afecta a todos los ambitos, sino que
constituye los cimientos del camino a seguir (véase
el grafico 3.1).

2. CONTRAER COMPROMISOS
PARA ASEGURAR UN FUTURO
MAS PROMETEDOR PARA

LAS MUJERES EN EL TRABAJO

El futuro del trabajo tiene el potencial de brindar
inmensas oportunidades para mejorar la calidad de la
vida laboral de las mujeres y los hombres, aumentar
sus opciones y lograr la justicia social para todos.
A fin de pasar del potencial a la realidad, el estable-
cimiento de un programa centrado en las personas
es la mejor manera para lograr los cambios transfor-
madores que se necesitan en esta nueva era®.

Las mujeres siempre han realizado una importante
contribucion a la economia y a las sociedades. Es
preciso reconocer y valorar estas contribuciones, y
acelerar de manera consciente las soluciones que les
permitiran gozar plenamente de igualdad de opor-
tunidades y de trato en el trabajo. Para que esto
suceda, los compromisos firmes deben traducirse en
leyes, politicas y practicas transformadoras concretas
que acaben con los estereotipos, valoren igualmente
el trabajo de las mujeres y de los hombres, y allanen
el camino para que las mujeres participen en pie
de igualdad en la toma de decisiones. Se necesitan
inversiones generosas e inteligentes para apoyar tales
compromisos, asi como una rendicion de cuentas y
un control rigurosos.

La igualdad de género es un objetivo comun universal
y una aspiracion que solo puede colmarse a través
de la solidaridad entre los paises, las personas y las
instituciones, tal como se destaca en la Agenda 2030
para el Desarrollo Sostenible. El tripartismo, que esta
integrado en la estructura de la OIT, es una fuerza
dinamica para intensificar los esfuerzos y conseguir la
igualdad de género en el mundo del trabajo. La OIT
y sus mandantes tienen la obligacion de asegurar que
nadie quede atras en el futuro del trabajo, y gozan de
una posicion privilegiada para lograr este objetivo.
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OIT, 2018l, y OIT, 2019a.

Copresidida por el Presidente sudafricano

Cyril Ramaphosa y el Primer Ministro Sueco
Stefan Lofven, la Comision sobre el Futuro del
Trabajo, integrada por 27 miembros y de caracter
independiente, incluyo importantes cifras mundiales
obtenidas de empresas, sindicatos, grupos de
reflexion, organizaciones gubernamentales

y organizaciones no gubernamentales. Fue
establecida por la Organizacion Internacional del
Trabajo en 2017 como parte de la Iniciativa del
centenario de la OIT relativa al futuro del trabajo.
OIT, 2019a.

Naciones Unidas, 2015.

ONU-Mujeres, 2018.

Ibid.

Giele, 2006.

Fudge, 2012.

OIT, 2019a.

El ODS 17 de la Agenda 2030 (Meta 17.18) indica
que las oficinas nacionales de estadistica deberian
«aumentar significativamente la disponibilidad

de datos oportunos, fiables y de gran calidad
desglosados por ingresos, sexo, edad, raza,
origen étnico, estatus migratorio, discapacidad [y]
ubicacion geografica».

Buvinic, Furst-Nichols y Koolwal, 2014.

Hepple, 2014.

Campbell et al., 2018.

Hepple, 2014.

OIT, 2019a.
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Grafico 3.1 Una agenda transformadora y mensurable ! ~
para la igualdad de género en el mundo del trabajo RESPETAR Y GARANTIZAR _
- - LA IGUALDAD DE DERECHOS
Y ' Ratificar y aplicar los convenios fundamentales de la OIT
, , y otros convenios de la OIT sobre la igualdad de género A
RECUPILAGIUN ANALISIS 4 z Prevenir la violencia y el acoso en el mundo del trabajo *.- : B
e ! , . y brindar proteccion contra los mismos. L Sl *
Y DIFUSIUN DE DATUS SUPER‘IISIUN Asegurar la plena aplicacion, en la legislaciéon y en \\\\:\\\\\\\\ kit
e ! la practica, del principio de igualdad de remuneracién por . “\\\\\\\\
Y RENDIGIUN DE CUENTAS un trabajo de igual valor (i.e la transparencia salarial a nivel SN i
de empresa; herramientas de bajo costo y de facil utilizacion Wy E T ’
Proceder con frecuencia a la recopilacion de para detectar las diferencias salariales y medirlas). : 3 ‘ *
datos y a la produccién de estadisticas sobre H Suprimir las disposiciones legales discriminatorias ; P N
el trabajo remunerado, trabajo de cuidados no f que limitan el acceso de las mujeres a determinados ' ; g Wy
remunerado, los ingresos, las tasas de utilizacion SR ocuPaCIon?,s' . ]
i . Hacer que la proteccion de la maternidad y ;
de la.licencia parental y paggrna par.'a Io.s’ la licencia de paternidad y parental sean una : L
padres y las tasas brutas de escolarizacién en ' realidad para todos. _..- 2o
la educacion y el desarrollo de la primera Facilitar la soberania del tiempo para todos. 2 "
infancia, en consonancia con las tltimas ' Promover un entorno que propicie la
resoluciones estadisticas. | L progresion profesional de las mujeres. ¢
‘ -0 “ o
TRABAJO b4 %
‘\ RN
A \ e -3
DE CUID ADUS ~ INFRAESTRUCTURA, PROTECCION SOCIAL " § DA
= Y SERVICIOS DE CUIDADO S BX AOURL
CAMPANAS Proporcionar infraestructura, incluida TIC. I ‘ : ]

DE PROMOCION | e e e calddy
Y DE SENSIBILIZAGION R E c 0 N 0 c E R y :z(:::iil;:‘e.s de cuidado infantil y de cuidados de larga
REDUCIR,
REDISTRIBUIR,
ST
+ | AUMENTARLAVOZ | RECOMPENSAR
«| YLAREPRESENTACION
" | | DELASMUJERES Y REPRESENTAR

o0
(MARGO DELAS oR)

Invertir en la economia del cuidado.

Promover el marco de las 5R para garantizar a todos

un trabajo decente, en particular a las trabajadoras y
trabajadores domésticos y a domicilio.

Elaborar politicas macroeconémicas cabales y que tengan
en cuenta la perspectiva de género.

LOGRAR LA PARTICIPACION

RN

DE LAS MUJERES Y PRESTARLES APQY0 My,
EN LAS TRANSICIONES DEL TRABAJO | -

Dar acceso en pie de igualdad a las TIC. o “
Promover el aprendizaje permanente
(en particular en los ambitos de la ciencia, 3
\ . la tecnologia, la ingenieria y las matematicas, ‘
- — y las competencias digitales para las mujeres vy !
y las nifas).

Crear un entorno propicio para las mujeres empresarias.

Ayudar a los trabajadores y trabajadoras a pasar
de la economia informal a la economia formal.
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A.l Datos nacionales

Cuadro A.l.I Edad mediana y edad media de las personas que ocupan cargos
directivos o de liderazgo, por sexo, ultimo afio disponible (afios)

Pais Mujeres Hombres
Media Mediana Media Mediana

Afganistan 34,7 30,0 40,0 37,0
Albania 424 45,0 41,9 43,0
Alemania 442 46,0 46,2 47,0
Argentina 48,5 48,0 50,2 50,0
Australia 42,2 41,0 44,4 44,0
Austria 44,0 46,0 46,3 48,0
Bangladesh 35,8 35,0 40,6 40,0
Bélgica 42,6 42,0 46,4 46,0
Bolivia, Estado Plurinacional de 40,0 39,0 445 43,0
Botswana 41,0 40,0 44 4 43,0
Brasil 41,2 40,0 43,7 43,0
Brunei Darussalam 41,5 41,0 450 44,0
Bulgaria 46,1 46,0 47,0 46,0
Camboya 41,9 42,0 48,8 50,0
China 39,3 39,0 43,2 44,0
Chipre 48,9 51,0 50,2 52,0
Congo 23,0 18,0 27,2 23,0
Congo, Republica Democritica del 39,7 39,0 50,0 51,0
Croacia 43,3 43,0 46,0 45,0
Dinamarca 48,4 48,0 49,1 50,0
Ecuador 42,7 42,0 45,4 44,0
Egipto 47,3 50,0 47,9 49,0
Eslovaquia 40,9 40,0 43,6 43,0
Espafia 46,1 45,0 47,3 46,0
Estados Unidos 453 45,0 47,2 48,0
Estonia 45,0 45,0 43,0 42,0
Etiopia 33,2 30,0 37,0 35,0
Federacion de Rusia 43,8 44,0 443 42,0
Filipinas 45,6 45,0 44,4 44,0
Finlandia 47,9 47,0 48,3 48,0
Francia 46,4 46,0 46,1 46,0
Gambia 36,0 30,0 44,6 44,0
Ghana 42,5 41,0 44,0 43,0
Grecia 46,6 45,0 47,8 48,0
Guatemala 37,5 36,0 40,0 40,0
Hungria 49,2 50,0 45,5 44,0
India 38,3 38,0 40,2 40,0
Indonesia 42,3 41,0 43,1 43,0



Pais Mujeres Hombres
Media Mediana Media Mediana

Iraq 43,1 44,0 40,7 41,0
Irlanda 44,8 43,0 46,2 46,0
Italia 47,1 47,0 50,0 50,0
Jordania 44,1 45,0 47,0 47,0
Lao, Republica Democratica Popular 38,3 37,0 43,4 43,0
Letonia 48,2 49,0 45,0 44,0
Liberia 42,2 40,0 44,4 46,0
Lituania 46,5 47,0 45,7 45,0
Luxemburgo 44,0 42,0 46,3 46,0
Madagascar 42,3 43,0 45,2 45,0
Malawi 33,3 31,0 39,7 34,0
México 40,4 39,0 42,9 42,0
Mongolia 39,9 39,0 39,5 39,0
Myanmar 37,5 36,0 40,9 39,0
Namibia 39,4 38,0 41,4 41,0
Nepal 36,5 32,0 43,4 42,0
Nicaragua 41,1 39,0 45,3 43,0
Nigeria 38,5 32,0 46,2 47,0
Noruega 46,7 47,0 46,8 47,0
Paises Bajos 43,9 45,0 46,7 47,0
Pakistan 37,6 36,0 40,8 40,0
Peru 49,5 44,0 47,3 44,0
Polonia 42,8 42,0 44,5 42,0
Reino Unido 44,8 45,0 45,7 46,0
Republica Checa 45,6 46,0 45,7 44,0
Republica Dominicana 40,7 40,0 46,0 46,0
Rumania 42,1 41,0 43,4 43,0
Samoa 43,0 41,0 48,0 48,0
Senegal 39,0 34,0 45,1 46,0
Serbia 45,7 47,0 44,9 45,0
Sierra Leona 37,0 32,0 47,7 46,0
Sri Lanka 43,9 44,0 45,5 44,0
Sudafrica 42,0 41,0 44,4 43,0
Suecia 46,1 46,0 47,4 48,0
Suiza 433 43,0 45,8 46,0
Tanzania, Republica Unida de 37,6 35,0 43,2 44,0
Timor-Leste 324 29,0 43,4 43,0
Turquia 38,1 38,0 42,4 41,0
Uganda 32,7 31,0 40,8 35,0
Uruguay 48,1 48,0 48,9 48,0
Viet Nam 43,4 44,0 46,2 47,0
Yemen 40,0 40,0 41,3 40,0
Zambia 38,3 38,0 41,3 43,0
Zimbabwe 41,3 37,0 42,1 40,0




Cuadro A.l.2 Porcentaje de mujeres y de hombres con titulos
universitarios superiores que ocupan cargos directivos
o de liderazgo, ultimo afio disponible (porcentajes)

Pais Mujeres Hombres
Afganistan 78,4 50,4
Albania 39,7 36,1
Argentina 50,6 35,8
Australia 12,7 12,8
Austria 57,7 62,0
Bangladesh 53,4 61,9
Bélgica 80,2 70,2
Bolivia, Estado Plurinacional de 56,8 60,5
Botswana 27,0 39,8
Brasil 58,7 50,0
Brunei Darussalam 39,5 44,
Bulgaria 70,4 55,1
Camboya 7,8 23,2
China 33,4 39,2
Chipre 82,9 79,8
Congo 7,4 14,0
Congo, Republica Democritica del 3,6 44.6
Croacia 67,0 48,9
Dinamarca 59,2 54,0
Ecuador 80,4 67,4
Egipto 33,9 14,7
Eslovaquia 73,2 61,5
Espaia 61,9 55,6
Estados Unidos 65,9 59,9
Estonia 71,2 52,7
Etiopia 17,8 25,7
Federacion de Rusia 89,3 90,9
Finlandia 88,2 76,6
Francia 75,3 73,0
Gambia 5,6 47,2
Ghana 24,5 51,9
Grecia 36,7 47,4
Guatemala 433 42,2
Honduras 9,2 17,8
Hungria 77,8 66,9
India 13,1 24,1
Indonesia 12,3 25,5
Iraq 41,0 27,6
Irlanda 69,7 68,1
Italia 28,8 29,7
Jordania 86,7 97,8
Lao, Republica Democratica Popular 10,7 32,9
Letonia 75,9 58,8
Liberia 14,8 24,8
Lituania 79,9 68,6



Pais Mujeres Hombres

Luxemburgo 73,0 47,1
Madagascar 47,1 43,4
Malawi 77,7 57,6
México 67,2 60,6
Mongolia 83,0 76,6
Myanmar 88,8 66,3
Namibia 32,7 39,7
Nepal 53,6 53,5
Nicaragua 76,6 40,0
Nigeria 83,6 69,1
Noruega 61,4 47,3
Paises Bajos 70,8 60,3
Pakistan 92,2 49,5
Panama 53,6 39,2
Peru 100,0 95,9
Polonia 65,7 60,8
Reino Unido 63,7 56,5
Republica Checa 55,2 48,7
Republica Dominicana 73,1 47,8
Rumania 82,9 64,5
Samoa 38,9 44,0
Senegal 63,8 54,3
Serbia 66,6 50,0
Sierra Leona 72,1 50,9
Sri Lanka 12,8 9,4
Sudafrica 44,1 39,1
Suecia 63,8 43,9
Suiza 54,9 71,1
Tanzania, Republica Unida de 24,7 19,9
Timor-Leste 38,1 41,1
Tanez 78,1 30,4
Turquia 71,4 44,7
Uganda 84,4 69,8
Uruguay 52,9 34,0
Viet Nam 64,6 65,9
Yemen 60,3 42,3
Zambia 33,5 36,4

Zimbabwe 78,3 71,8
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Cuadro A.l.3 Tasas de empleo con respecto a la poblacion de las mujeres y los hombres con y sin nifios
menores de 6 anos de edad, primer afio y ultimo afio disponibles (porcentajes)

Pais Primer afio  Con nifios (<6) Sin nifios (<6) Ultimo afio  Con nifios (<6) Sin nifios (<6)
disponible  Myjeres Hombres Mujeres Hombres 9disPonible Myieres Hombres Mujeres Hombres

Angola 2004 52,4 72,0 55,6 61,2 2011 74,2 84,0 73,5 71,2
Argentina 2003 53,6 90,8 62,7 83,9 2016 47,9 85,9 59,8 75,0
Austria 2004 52,2 98,0 82,1 95,5 2016 47,0 88,5 80,1 86,2
Bangladesh 2006 28,8 92,8 29,8 84,3 2013 38,0 93,7 34,2 81,5
Bélgica 2004 80,3 94,3 77,1 90,3 2016 74,2 91,1 74,1 80,5
Bolivia, Estado Plurinacional de 2005 57,5 92,6 64,0 78,8 2015 52,6 93,1 60,8 80,4
Brasil 2001 48,2 86,8 59,3 80,6 2016 49,7 83,9 60,6 76,5
Bulgaria 2007 72,5 93,1 91,9 91,4 2016 53,6 74,8 68,4 71,4
China 2007 43,7 71,1 42,5 58,8 2013 51,1 85,4 59,4 76,4
Chipre 2005 74,1 98,1 76,6 96,0 2016 66,7 87,3 72,4 77,2
Dinamarca 2004 88,2 97,9 90,1 94,2 2016 77,9 93,9 78,5 80,6
Ecuador 2003 50,0 90,1 55,2 82,0 2016 54,4 92,0 63,3 83,5
Egipto 2008 19,4 92,7 22,2 73,1 2016 18,4 87,4 22,1 65,5
Eslovaquia 2005 82,5 97,2 92,7 94,4 2016 53,2 90,0 85,0 86,4
Eslovenia 2005 93,6 98,5 88,5 92,6 2016 76,4 92,4 76,8 82,4
Espaia 2004 59,7 85,6 59,9 73,1 2016 65,7 83,2 65,2 73,9
Estados Unidos 2000 63,0 92,9 78,0 87,8 2016 62,5 89,6 74,1 83,5
Estonia 2004 57,5 88,3 88,1 83,5 2016 54,3 92,7 85,7 82,3
Etiopia 2005 78,3 95,6 74,6 85,2 2013 78,4 94,6 75,1 86,7
Filipinas 2001 443 85,4 54,0 75,4 2013 44,6 85,3 58,1 77,2
Finlandia 2004 61,1 96,8 92,6 92,5 2016 54,8 86,8 79,0 75,7
Francia 2004 72,5 97,7 84,7 93,7 2016 71,7 90,1 80,7 84,8
Ghana 2006 76,5 82,6 69,9 70,9 2013 80,8 88,9 74,6 77,4
Grecia 2008 63,2 98,9 72,7 93,2 2016 54,2 86,3 54,3 70,9
Hungria 2005 94,6 95,5 86,4 88,5 2016 41,5 90,3 83,7 83,3
India 2005 30,6 94,6 38,4 86,2 2012 25,5 92,6 32,1 82,4
Irlanda 2004 58,0 95,2 68,4 91,2 2015 61,4 82,7 66,5 75,0
Islandia 2004 79,1 95,3 89,3 93,7 2015 65,2 88,8 78,7 83,2
Italia 2004 58,7 94,7 66,8 90,4 2015 53,3 89,0 59,0 76,9



Pais Primer afio  Con nifios (<6) Sin nifios (<6) Ultimo afio  Con nifios (<6) Sin nifios (<6)

disponible  Myjeres Hombres Mujeres Hombres disPonible Myieres Hombres Mujeres Hombres
Letonia 2005 67,2 94,2 88,5 89,7 2016 57,3 89,0 78,5 75,9
Lituania 2005 71,9 96,5 91,6 90,1 2016 68,3 84,9 80,2 80,9
Luxemburgo 2004 61,5 98,8 70,1 96,4 2015 73,9 92,3 78,9 88,2
Malta 2007 37,9 99,2 47,0 94,6 2014 57,2 95,3 59,9 87,9
México 2005 39,0 92,6 51,0 83,5 2016 43,1 91,2 53,6 81,8
Noruega 2004 81,8 96,7 85,5 92,0 2016 80,4 92,1 79,1 84,4
Paises Bajos 2005 57,7 95,7 67,9 92,1 2016 75,5 94,1 75,7 85,4
Pakistan 2007 20,5 92,5 22,4 84,1 2014 24,8 91,7 24,7 81,4
Peru 2001 56,2 84,7 62,2 77,0 2016 60,4 91,4 70,6 80,7
Polonia 2005 66,9 86,8 78,0 80,3 2016 58,3 74,0 70,3 68,7
Portugal 2004 82,1 98,3 80,7 92,4 2016 78,1 89,1 75,8 79,7
Reino Unido 2005 54,2 78,5 76,8 78,0 2016 65,6 93,5 80,1 85,5
Republica Checa 2005 46,5 97,8 93,8 96,2 2016 43,2 95,8 85,2 89,0
Republica Dominicana 2001 37,2 88,2 46,1 78,6 2014 46,1 86,9 51,2 79,4
Rumania 2007 55,5 92,8 75,8 92,2 2016 53,8 83,2 63,9 80,2
Sudafrica 2000 27,7 47,9 39,3 54,4 2016 34,6 53,7 51,8 60,4
Suecia 2004 74,3 92,1 92,2 94,5 2016 78,4 91,5 81,3 84,8
Suiza 2007 41,2 80,5 69,5 81,1 2015 52,3 80,5 72,3 80,5
Tanzania, Republica Unida de 2006 90,4 95,2 86,6 90,4 2014 82,7 93,4 80,2 87,2
Uruguay 2004 59,3 90,7 72,0 87,6 2016 69,2 94,6 77,3 90,5
Venezuela, Republica Bolivariana de 2005 46,8 84,0 55,5 76,6 2016 50,0 85,9 58,6 78,7
Viet Nam 2007 84,1 95,1 82,4 86,4 2014 85,1 95,8 84,5 88,5
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Cuadro A.1.4 Personas que ocupan cargos directivos con y sin nifios
menores de 6 afos de edad, por sexo,
ultimo afio disponible (porcentajes)

Pais Mujeres Hombres

Con nifios (<6)  Sin nifios (<6) Con nifios (<6)  Sin nifos (<6)
Afganistan 0,9 22,0 99,1 78,0
Alemania 9,8 35,7 90,2 64,3
Argentina 29,1 37,3 70,9 62,7
Australia 32,7 39,2 67,3 60,8
Austria 20,6 34,5 79,4 65,5
Bangladesh 11,2 12,0 88,8 88,0
Bélgica 37,5 39,7 62,5 60,3
Bolivia, Estado Plurinacional de 36,6 43,0 63,4 57,0
Botswana 39,3 44| 60,7 55,9
Brasil 36,6 43,6 63,4 56,4
Brunei Darussalam 46,1 42,2 53,9 57,8
Bulgaria 39,8 42,0 60,2 58,0
Camboya 6,4 44,9 93,6 55,1
China 34,0 38,6 66,0 61,4
Chipre 15,7 19,7 84,3 80,3
Congo 86,4 46,9 13,6 53,1
Congo, Republica 20,9 33,5 79,1 66,5
Democritica del
Croacia 38,2 38,4 61,8 61,6
Dinamarca 12,6 31,9 87,4 68,1
Ecuador 27,2 38,7 72,8 61,3
Egipto 3,8 10,1 96,2 89,9
Eslovaquia 45,9 37,7 54,1 62,3
Espafia 34,5 31,2 65,5 68,8
Estados Unidos 35,3 40,7 64,7 59,3
Estonia 25,7 34,7 74,3 65,3
Etiopia 26,1 28,1 73,9 71,9
Federacién de Rusia 35,3 453 64,7 54,7
Filipinas 50,1 52,8 49,9 47,2
Finlandia 34,7 35,5 65,3 64,5
Francia 25,5 30,8 74,5 69,2
Gambia 23,7 32,1 76,3 67,9
Ghana 42,2 41,3 57,8 58,7
Grecia 24,6 30,1 75,4 69,9
Guatemala 22,2 37,4 77,8 62,6
Hungria 10,1 39,5 89,9 60,5
India 10,2 16,3 89,8 83,7
Iraq 12,0 25,7 88,0 74,3
Irlanda 31,1 33,1 68,9 66,9
Italia 25,5 33,7 74,5 66,3
Jordania 38,0 49,0 62,0 51,0
Lao, Republica 58,9 61,9 41,1 38,1
Democratica Popular
Letonia 40,0 42,4 60,0 57,6
Liberia 9,2 26,7 90,8 73,3
Lituania 22,1 43,8 77,9 56,2



Pais

Mujeres

Hombres

Con nifios (<6)

Sin nifios (<6)

Con nifios (<6)

Sin nifios (<6)

Luxemburgo
Madagascar
México

Namibia
Nicaragua
Nigeria
Noruega

Paises Bajos
Pakistan

Polonia

Reino Unido
Republica Checa
Republica Dominicana
Rumania

Serbia

Sierra Leona

Sri Lanka
Sudafrica

Suecia

Suiza

Tanzania, Republica Unida de
Tanez

Uganda
Uruguay

Viet Nam
Yemen

Zambia

Zimbabwe

35,0
41,7
37,4
454
20,2
12,3
36,6
25,2

2,2
37,0
28,8
1,4
37,3
20,3
28,5
36,6
21,5
29,1
37,3
21,2
24,4

4,4
42,0
30,4
21,1

1,9
19,2
18,7

26,8
31,2
36,9
39,0
56,4
45,9
38,4
34,3

7,0
45,9
38,6
32,7
46,
33,8
32,6
56,3
34,7
34,5
54,8
34,1
29,2
17,9
15,5
38,0
27,5

8,2
42,0
21,0

65,0
58,3
62,6
54,6
79,8
87,7
63,4
74,8
97,8
63,0
71,2
88,6
62,7
79,7
71,5
63,4
78,5
70,9
62,7
78,8
75,6
95,6
58,0
69,6
78,9
98,1
80,8
81,3

73,2
68,8
63,1
61,0
43,6
54,1
61,6
65,7
93,0
54,1
61,4
67,3
53,9
66,2
67,4
43,7
65,3
65,5
45,2
65,9
70,8
82,1
84,5
62,0
72,5
91,8
58,0
79,0




A.2 Encuestas sobre la fuerza de trabajo y encuesta de hogares

Cuadro A.2.l1 Lista de encuestas sobre la fuerza de trabajo
y encuestas de hogares, por pais y afio, microdatos

Pais Encuesta Primer afio Ultimo afio
disponible disponible

Afganistan Encuesta sobre las condiciones de vida 2014

Albania Encuesta trimestral sobre la fuerza de trabajo 2013

Alemania Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2012
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Angola Encuesta de Indicadores Basicos de Bem-Estar 2004 2011
(QUIBB)

Argentina Encuesta Permanente de Hogares (EPH) 2003 2016

Australia Encuesta de hogares sobre los ingresos y sobre 2015
la dinamica laboral en Australia (HILDA)

Austria Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2004 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Bangladesh Encuesta sobre la fuerza de trabajo y sobre 2006 2013
el trabajo infantil

Bélgica Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2004 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Bolivia, Estado Encuesta de Hogares 2005 2015

Plurinacional de

Botswana Encuesta de Botswana sobre los indicadores 2009
esenciales del bienestar

Brasil* Encuesta Nacional por Muestra de Hogares 2001 2016
(PNAD)

Brunei Darussalam Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2014

Bulgaria Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2007 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Camboya Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2012

China Proyecto de ingresos de los hogares chinos 2007 2013
(CHIP)

Chipre Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2005 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Congo Encuesta sobre el empleo y el sector informal 2009

Congo, Republica Encuesta sobre el empleo, el sector informal 2012

Democratica del y el consumo de los hogares

Croacia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Dinamarca Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2004 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Ecuador Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo 2003 2016
y Subempleo

Egipto Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2008 2016

Eslovaquia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2005 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Eslovenia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2005 2016
y las condiciones de vida (UE- SILC)

Espaiia Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2004 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Estados Unidos Encuesta de la poblacién actual (CPS) 2000 2016

Estonia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2004 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Etiopia Encuesta nacional sobre la fuerza de trabajo 2005 2013

Federacion de Rusia Encuesta de seguimiento longitudinal de Rusia 2014

Filipinas Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2001 2013




Pais Encuesta Primer afio Ultimo afio
disponible disponible

Finlandia Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2004 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Francia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2004 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)
Gambia Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2012
Ghana Encuesta sobre las condiciones de vida de Ghana, 2006 2013
Ronda 6 (con Médulo sobre la fuerza de trabajo)
Grecia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2008 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Guatemala Encuesta Nacional de Empleo e Ingresos (ENEI) 2016

Honduras Encuesta de Hogares de Propoésitos Multiples 2014

Hungria Estadisticas de la Unioén Europea sobre la renta 2005 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

India Encuesta nacional por muestreo (NSS) 2005 2012

Indonesia Encuesta sobre la fuerza de trabajo (SAKERNAS) 2015

Iraq Encuesta socioeconémica de hogares (HSES) 2012

Irlanda Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2004 2015
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Islandia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2004 2015
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Italia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2004 2015
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Jordania Encuesta armonizada sobre la fuerza de trabajo 2010
(HLFS)

Lao, Republica Encuesta sobre la fuerza de trabajo y sobre 2010

Democratica Popular el trabajo infantil

Letonia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2005 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Liberia Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2010

Lituania Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2005 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Luxemburgo Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2004 2015
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Madagascar Encuesta sobre el empleo 1-2 2012

Malawi Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2013

Mali Encuesta modular permanente de hogares (EMOP) 2015

Malta Estadisticas de la Unioén Europea sobre la renta 2007 2014
y las condiciones de vida (UE-SILC)

México Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) 2005 2016

Mongolia Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2015

Myanmar Encuesta sobre la fuerza de trabajo, el trabajo 2015
infantil y la transicion de la escuela al trabajo

Namibia Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2016

Nepal Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2008

Nicaragua Encuesta Nacional de Hogares para la Mediciéon 2014
del Nivel de Vida (EMNYV)

Nigeria Encuesta general de hogares 2013

Noruega Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2004 2016

y las condiciones de vida (UE-SILC)




Pais Encuesta Primer afio Ultimo afio
disponible disponible

Paises Bajos Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2005 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Pakistan Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2007 2014

Peru Encuesta Permanente de Empleo 2001 2016

Polonia Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2005 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Portugal Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2004 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Reino Unido Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2005 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Republica Checa Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2005 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Republica Dominicana = Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2001 2014

Rumania Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2007 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Samoa Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2012

Senegal Encuesta nacional sobre el empleo 2015

Serbia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Sierra Leona Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2014

Sri Lanka Encuesta trimestral sobre la fuerza de trabajo 2013

Sudafrica Encuesta trimestral sobre la fuerza de trabajo 2000 2016

Suecia Estadisticas de la Unién Europea sobre la renta 2004 2016
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Suiza Estadisticas de la Union Europea sobre la renta 2007 2015
y las condiciones de vida (UE-SILC)

Tanzania, Republica Encuesta integrada sobre la fuerza de trabajo 2006 2014

Unida de

Tanez Encuestas de panel sobre el mercado de trabajo 2014
de Tunez (TLMPS)

Turquia Encuesta de hogares sobre la fuerza de trabajo 2016

Uganda Encuesta sobre la fuerza de trabajo y sobre 2012
el trabajo infantil

Uruguay Encuesta Continua de Hogares 2004 2016

Venezuela, Republica Encuesta de Hogares por Muestreo (EHM) 2005 2016

Bolivariana de

Viet Nam Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2007 2014

Yemen Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2012

Zambia Encuesta sobre la fuerza de trabajo 2014

Zimbabwe Encuesta sobre la fuerza de trabajo y sobre 2011

el trabajo infantil
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A.3 Agrupaciones regionales y grupos de ingresos

Cuadro A.3.1 Agrupaciones de paises, regionales y subregionales,
y grupos de ingresos

Region Subregion Codigo de pais Pais
Africa Africa Septentrional DZA Argelia
EGY Egipto
LBY Libia
MAR Marruecos
ESH Sahara Occidental
SDN Sudan
TUN Tanez
Africa Subsahariana AGO Angola
BEN Benin
BWA Botswana
BFA Burkina Faso
BDI Burundi
CpPV Cabo Verde
CMR Camertn
TCD Chad
COM Comoras
COG Congo
CoD Congo, Republica Democratica del
Clv Cote d’lvoire
DJI Dijibouti
GNQ Guinea Ecuatorial
ERI Eritrea
ETH Etiopia
Swz Eswatini
GAB Gaboén
GMB Gambia
GHA Ghana
GIN Guinea
GNB Guinea-Bissau
KEN Kenya
LSO Lesotho
LBR Liberia
MDG Madagascar
MWI Malawi
MLI Mali
MUS Mauricio
MRT Mauritania
MOz Mozambique
NAM Namibia
NER Niger
NGA Nigeria
CAF Republica Centroafricana
RWA Rwanda
STP Santo Tomé y Principe
SEN Senegal
SLE Sierra Leona

SOM Somalia




Region Subregion Codigo de pais Pais

Africa Africa Subsahariana ZAF Sudafrica
SSD Sudan del Sur
TZA Tanzania, Republica Unida de
TGO Togo
ZMB Zambia
ZWE Zimbabwe
Américas América del Norte CAN Canada
USA Estados Unidos
Ameérica Latina y el Caribe ARG Argentina
BHS Bahamas
BRB Barbados
BLZ Belice
BOL Bolivia, Estado Plurinacional de
BRA Brasil
CHL Chile
COL Colombia
CRI Costa Rica
CcuB Cuba
ECU Ecuador
SLv El Salvador
GTM Guatemala
GUY Guyana
HTI Haiti
HND Honduras
VIR Islas Virgenes de los Estados Unidos
JAM Jamaica
MEX México
NIC Nicaragua
PAN Panama
PRY Paraguay
PER Peru
PRI Puerto Rico
DOM Republica Dominicana
LCA Santa Lucia
VCT San Vicente y las Granadinas
SUR Suriname
TTO Trinidad y Tabago
URY Uruguay
VEN Venezuela, Republica Bolivariana de
Asia y el Pacifico  Asia Meridional AFG Afganistan
BGD Bangladesh
BTN Bhutan
IND India
IRN Iran, Republica Islamica del
SLB Islas Salomén
MDV Maldivas
NPL Nepal
PAK Pakistan
LKA Sri Lanka



Region Subregion Codigo de pais Pais

Asia y el Pacifico  Asia Oriental CHN China
MAC China, RAE de Macao
PRK Corea, Rep. Democratica Popular de
HKG Hong Kong, China
JPN Japon
MNG Mongolia
TWN Provincia china de Taiwan
KOR Republica de Corea
Asia Sudoriental y el Pacifico AUS Australia
BRN Brunei Darussalam
KHM Camboya
FJI Fiji
PHL Filipinas
GUM Guam
IDN Indonesia
SLB Islas Salomén
LAO Lao, Republica Democratica Popular
MYS Malasia
MMR Myanmar
NCL Nueva Caledonia
NZL Nueva Zelandia
PNG Papua Nueva Guinea
PYF Polinesia francesa
WSM Samoa
SGP Singapur
THA Tailandia
TLS Timor-Leste
TON Tonga
vUT Vanuatu
VNM Viet Nam
Estados Arabes SAU Arabia Saudita
BHR Bahrein
ARE Emiratos Arabes Unidos
IRQ Iraq
JOR Jordania
KWT Kuwait
LBN Libano
OMN Oman
QAT Qatar
SYR Republica Arabe Siria
PSE Territorio Palestino Ocupado
YEM Yemen
Europa Asia Central y Occidental ARM Armenia
y Asia Central AZE Azerbaiyan
CYP Chipre
GEO Georgia
ISR Israel
KAZ Kazajstan
KGZ Kirguistan
TJK Tayikistan
TUR Turquia
TKM Turkmenistan

UZB Uzbekistan




Region Subregion Codigo de pais Pais

Europa Europa Oriental BLR Belaras
y Asia Central BGR Bulgaria
SVK Eslovaquia
RUS Federacion de Rusia
HUN Hungria
MDA Moldova, Republica de
POL Polonia
CZE Republica Checa
ROU Rumania
UKR Ucrania
Europa Septentrional, ALB Albania
Meridional y Occidental DEU Alemania
AUT Austria
BEL Bélgica
BIH Bosnia y Herzegovina
HRV Croacia
DNK Dinamarca
SVN Eslovenia
ESP Espaia
LVA Estonia
FIN Finlandia
FRA Francia
GRC Grecia
IRL Irlanda
ISL Islandia
- Islas del Canal
ITA Italia
LTA Letonia
LTU Lituania
LUX Luxemburgo
MKD Macedonia del Norte
MLT Malta
MNE Montenegro
NOR Noruega
NLD Paises Bajos
PRT Portugal
GBR Reino Unido
SRB Serbia
SWE Suecia
CHE Suiza

Fuente: Departamento de Estadistica de la OIT, basado en ISO 3166-1 alpha-3.



Paises de ingresos altos

Paises de ingresos medios

Paises de ingresos bajos

Alemania

Arabia Saudita

Argentina

Australia

Austria

Bahamas

Bahrein

Barbados

Bélgica

Brunei Darussalam

Canada

Chile

China, RAE de Macao

Chipre

Corea, Republica de

Croacia

Dinamarca

Emiratos Arabes Unidos

Eslovaquia

Eslovenia

Espafia

Estados Unidos

Estonia

Finlandia

Francia

Grecia

Guam

Hong Kong, China

Hungria

Irlanda

Islandia

Islas del Canal

Islas Virgenes de los
Estados Unidos

Israel

Italia

Japon

Kuwait

Letonia

Lituania

Luxemburgo

Malta

Noruega

Nueva Caledonia

Nueva Zelandia

Oman

Paises Bajos

Panama

Polinesia francesa

Polonia

Portugal

Provincia china de
Taiwan

Puerto Rico

Qatar

Reino Unido

Republica Checa

Singapur

Suecia

Suiza

Trinidad y Tabago

Uruguay

Albania
Angola
Argelia
Argentina
Armenia
Azerbaiyan
Bangladesh
Belarus
Belice
Bhutan
Bolivia, Estado
Plurinacional de
Bosnia y Herzegovina
Botswana
Brasil
Bulgaria
Cabo Verde
Camboya
Camerdn
China
Colombia
Congo
Costa Rica
Céte d’lvoire
Cuba
Djibouti
Ecuador
Egipto
El Salvador
Eswatini
Federacion de Rusia
Fiji
Filipinas
Gaboén
Georgia
Ghana
Guatemala
Guinea Ecuatorial
Guyana
Honduras
India
Indonesia
Iran, Republica Islamica
del
Iraq
Islas Salomén
Jamaica
Jordania
Kazajstan
Kenya
Kirguistan

Lao, Republica
Democritica Popular

Lesotho

Libano

Libia

Macedonia del Norte

Malasia

Marruecos

Mauricio

Mauritania

México

Moldova, Republica de

Mongolia

Montenegro

Myanmar

Namibia

Nicaragua

Nigeria

Pakistan

Papua Nueva Guinea

Paraguay

Peru

Republica Dominicana

Rumania

Sahara Occidental

Samoa

San Vicente
y las Granadinas

Santa Lucia

Santo Tomé y Principe

Serbia

Sri Lanka

Sudafrica

Sudan

Suriname

Tailandia

Territorio Palestino
Ocupado

Timor-Leste

Tonga

Tanez

Turkmenistan

Turquia

Ucrania

Uzbekistan

Vanuatu

Venezuela, Republica
Bolivariana de

Viet Nam

Zambia

Afganistan

Benin

Burkina Faso

Burundi

Chad

Comoras

Congo, Republica
Democratica del

Corea, Rep. Democritica
Popular de

Eritrea

Etiopia

Gambia

Guinea

Guinea-Bissau

Haiti

Liberia

Madagascar

Malawi

Mali

Mozambique

Nepal

Niger

Repiblica Arabe Siria

Republica
Centroafricana

Rwanda

Senegal

Sierra Leona

Somalia

Sudan del Sur

Tanzania, Republica
Unida de

Tayikistan

Togo

Uganda

Yemen

Zimbabwe
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En 1919, la OIT adopto los primeros convenios sobre las mujeres y
el trabajo. Un siglo después, las mujeres son una fuerza en el mer-
cado de trabajo, superando barreras que en una época se habrian
considerado imposibles. Si bien se han realizado grandes progresos
en el ultimo siglo para las mujeres en el trabajo, no hay margen para
la autocomplacencia. Los avances para cerrar las brechas de genero ,
se han estancado, y en algunos casos se observa un retroceso. Sin
embargo, es-posible mejorar el futuso del trabajo para las mujeres,
pero s6lo dentro de un ecosistema que.comprenda medidas de
refuerzo y un firme compromiso con la igualdad de género. El pre-
sente informe explora las vias hacia la igualdad de género, a fin de
poner en practica una agenda transformadora y mensurable para
hacer realidad la igualdad de género.

Este informe es la culminacién de la amplia labor, a menudo sin
precedentes, llevada a cabo en el contexto de la Iniciativa del cen-
tenario de la OIT relativa a las mujeres en el trabajo. Las conclu-
siones y recomendaciones de la iniciativa estdn en consonancia con
la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, que fue adoptada por
la Asamblea General de las Naciones Unidas en 2015. La realizacion
de la Agenda 2030 depende de la consecucion efectiva de la igualdad
de género en el mundo del trabajo.

El presente informe pone de.relieve las brechas de género y lo$
principales obstaculos al trabajo:decente para las mujeres. Analiza
los obstaculos estructurales, incluido el trabajo de cuidados no
remunerado, que determinan la naturaleza y el alcance de la partici-
pacién de las mujeres en el empleo remunerado, y la manera en que
las leyes, politicas y practicas de algunos paises han hecho frente
a los mismos. Este inforine destaca la necesidad de un enfoque
multidimensional y proporciona orientacion en lo que respecta
a las medidas que pueden, y deberian, adoptarse, con el fin de
aprovechar las oportunidades que ofrece el mundo de trabajo en
continua evolucion.

El centenario de la OIT brinda una oportunidad Unica para cambiar -
de trayectoria y acelerar los esfuerzos.con miras a garantizar que
el futuro proporcione trabajo decente a todas las mujeres y a todos
los hombres, en el espiritu de la Agenda 2030. :
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