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Capitulo 1. Introduccidn y justificacién

El presente estudio se enfoca en llevar a cabo un analisis exhaustivo de las brechas de género y
su importancia en el fomento de la productividad, el crecimiento econémico y la promocién de
sociedades mas equitativas. En el contexto de América Latina, se observa una marcada disparidad en
las tasas de participacion laboral entre mujeres y hombres. A pesar de que, en el afio 2023, las mujeres
lograron recuperar los niveles de participacion laboral previos a la pandemia por el COVID-19, en el
segundo trimestre de 2023 la brecha de género en la participacién laboral persistié con una tasa
de 51,8 por ciento para las mujeresy 74,4
por ciento para los hombres (OIT 2023a).
A nivel regional, la tasa de ocupacién de los

5: Las mujeres dedican un hombres con nivel universitario supera en

considerable nimero de horas 11 puntos porcentuales a la de las mujeres
a actividades de cuidado no de igual nivel educativo. Sin embargo,
remuneradas. Esta situacion aun mayor es la brecha por género en los

conlleva una significativa niveles bajos de educacion, que alcanza

disminucién del potencial 32 puntos p,orcentuales. En conjunto, la tasa

) de ocupacion de los hombres con mayores

productivo que representan calificaciones (78 por ciento) es de 49 puntos

las mujeres en la region. porcentuales superior a la de las mujeres

con bajo nivel educativo (29 por ciento)

(OIT 2023?). Este desequilibrio se encuentra

estrechamente relacionado, entre otros, con

el hecho de que las mujeres dedican un considerable niumero de horas a actividades de cuidado

no remuneradas (OIT 2022a; Huepe 2023). Esta situacion conlleva una significativa disminucion del
potencial productivo que representan las mujeres en la region.

En esta introduccion (capitulo 1), se presentan los principales convenios internacionales y
declaraciones en torno a la igualdad de género en el trabajo y la ocupacion, asi como la relevancia
de este componente para gobiernos, sindicatos y empleadores. Posteriormente, se presenta la
revision actual de literatura y casos de estudio (capitulo 2) en torno a la relacion entre el tema
de género y la productividad. Una vez definida la relacién entre ambas tematicas, se analizan las
ultimas estadisticas en torno a las disparidades de género en los mercados laborales de América
Latina (capitulo 3), subrayando aquellas brechas de género que presenten una mayor correlacién
estadistica con el crecimiento de la productividad en América Latina (capitulo 4). Finalmente, se
presentan las principales conclusiones (capitulo 5), destacando oportunidades para implementar
alianzas publico-privadas y areas de oportunidad de politica publica. El Departamento de Género
y No-discriminacién (GEDI) en colaboracion con la Oficina de Actividades para los Empleadores
(ACT/EMP) de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) de América Latina y el Caribe espera
gue gobiernos, las organizaciones empresariales y de trabajadores puedan encontrar en este
analisis un recurso valioso para abordar desafios de género y avanzar hacia una sociedad mas
productiva, inclusiva e igualitaria.

1.1. Normativa internacional y convenios relevantes de la OIT

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en su carta fundacional de 1919 establece la
igualdad entre mujeres y hombres en el mundo del trabajo. En 1944, la OIT anexa a su Constitucion
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la Declaracion de Filadelfia. Entre los mandatos que consagra esta declaracion, se encuentra
promover la igualdad de género en el trabajo, destacando el trato justo para ambos en el ambito
laboral, la igualdad de oportunidadesy la distribucion justa de los frutos del progreso. La igualdad
de derechos de mujeres y hombres se incluyé en la misma carta fundacional de la Organizacion
de las Naciones Unidas (ONU) en 1945. Tres afios después, en 1948, la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos establecié una base sdlida al proclamar la igualdad ante la ley y la prohibicién
de la discriminacién, sin distincion de género. En el afio 1979, la Convencidn sobre la Eliminacién de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) invita a los Estados a tomar medidas
para eliminar la discriminacién de género en todas las areas de la vida (Naciones Unidas 1979).

La OIT continud liderando el camino en la promocidn de la igualdad de género con sus convenios
fundamentales. En 1951, el Convenio sobre igualdad de remuneracion (nim. 100) se centr6 en
promover la igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculinay la mano de obra femenina
por un trabajo de igual valor. Por otro lado, el Convenio sobre la discriminacién en el empleoy la
ocupacion (num. 111) de 1958 tuvo como objetivo erradicar la discriminacion por razén de género
en el ambito laboral, fomentando la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

E Fn 2019, la OIT (2019a) A medida que las responsabilidades familiares
reforzé ,aL'm MAs su de los trabajadores se convierten en un tema

crucial del mercado laboral, la OIT innovd

SeRrel s €on la igualdad con el Convenio sobre trabajadores con
de género mediante el responsabilidades familiares (nim. 156) en
Convenio sobre la violencia 1981 y el Convenio sobre la proteccién de
y el acoso (num. 190), que la maternidad (num. 183) en 2000, revisidn

del Convenio sobre la proteccidon de la

aborda ambos temas en maternidad (nam. 3) de 1919. En 2019, la OIT

el mundo del .trabaJ.o, en (2019a) reforzé alin mas su compromiso con
particular la violencia por la igualdad de género mediante el Convenio
razon de género. sobre la violencia y el acoso (nim. 190), que

aborda ambos temas en el mundo del trabajo,
en particular la violencia por razén de género.

1.2. Relevancia del estudio para los actores tripartitos del mundo
del trabajo

Este estudio abarca distintas areas de interés para gobiernos, las organizaciones de empleadoresy
de trabajadores, que se pueden abordar mediante multiples enfoques. En el caso de los gobiernos,
existe una extensa literatura sobre politicas de género y su impacto en ciertos indicadores
econdémicos.

En primer lugar, en términos de crecimiento econémico, por ejemplo, un estudio del Banco
Mundial (Pennings 2022) encuentra que el cierre de las brechas de género en la participacion
laboral se refleja como un crecimiento positivo en el Producto Interno Bruto (PIB) per capita de
los paises analizados, con una magnitud que varia dependiendo de las caracteristicas de cada
pais. Asi, los paises de ingreso medio podrian incrementar su PIB per capita entre 40 y 80 por
ciento si la participacion laboral de las mujeres alcanzara la de los hombres (Banco Mundial 2022).
Otro estudio encuentra que el PIB de América Latina podria incrementar en 34 por ciento, o en 2
600 millones de ddlares de los Estados Unidos, en un escenario donde se logre cerrar la brecha
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de género en el empleo relacionada con la participacion laboral, el nimero de horas trabajadas
y la representacién en sectores de alto valor agregado para el afio 2025 (Woetzel et al. 2015).
Las politicas de género se encuentran también relacionadas con el comercio internacional.
Un estudio del Fondo Monetario Internacional (FMI) encontré una relacion positiva entre la
igualdad de género' y el nivel de diversificacion de las exportaciones (Kazandjian et al. 2016).
En términos de la reduccidon de las desigualdades econémicas y la pobreza, los gobiernos
encuentran un alto atractivo en politicas de género. Durante la primera década del siglo xxi, el
ingreso laboral de las mujeres explicé el 28 por ciento de la reduccién en la desigualdad de la
region, asi como el 30 por ciento de la caida de la pobreza extrema (Banco Mundial 2020).

Las organizaciones empresariales desempefian un papel fundamental en la reduccién de las
brechas de género en el entorno laboral que, a su vez, resulta en beneficios econémicos para
las empresas. De acuerdo con la encuesta global sobre mujeres en la gestion empresarial,
60,6 por ciento de las empresas encuestadas en América Latina contestaron que las iniciativas
de género mejoran los resultados comerciales (OIT 2019b). En este sentido, se identifican cuatro
de los multiples canales por los cuales cerrar las brechas de género en las empresas deriva en
beneficios econdmicos:

1. Cerrar estas brechas puede aumentar la calificacion de las practicas ambientales,
sociales y de gobierno (ESG?, por sus siglas en inglés) de la firma, con lo que es posible
atraer una mayor cantidad de inversionistas y potenciar el crecimiento de la compafiia.

2. Ademas, fomentar la participacion de las mujeres e impulsar el desarrollo de sus
habilidades también representa un beneficio econédmico al mejorar la reputacion de la
empresa como agente de cambio en su comunidad. Por ejemplo, grandes empresas
tecnoldégicas han aumentado su prestigio entre los consumidores y accionistas
como consecuencia de sus politicas de inclusion y diversidad, logrando una mayor
representacion de mujeres en los puestos directivos de la empresa (OIT 2022b).

3. Aumentar la representacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones de
las empresas se puede ver reflejado directamente en las ventas, al considerar en mayor
medida las preferencias de consumo de las mujeres (McKinsey 2017).

4. Adicionalmente, las politicas empresariales que tienen el potencial de transformar
las expectativas sociales alrededor del trabajo de cuidado no remunerado -como la
implementacion de licencias de maternidad, paternidad y parentales remuneradas-,
aumentan la capacidad de las trabajadoras de llevar un mejor balance entre su vida
laboral, personal y familiar (OIT 2019). En Estados Unidos, grandes companiias han
observado que el aumento de la duracion de las licencias por maternidad disminuyd a
la mitad el nUmero de madres nuevas que renunciaba (Kalev y Dobbin 2022).

Por otro lado, las licencias por paternidad son especialmente relevantes para lograr
una distribucién del trabajo no remunerado mas justa. McKinsey realiz6 una encuesta
a 126 padres que se tomaron la licencia por paternidad al tener un hijo, de los cuales
el 90 por ciento reporté una mejor relacidon con su pareja derivada del apoyo a la
madre para regresar al trabajo con menores niveles de estrés (Colantuoni et al. 2021).
Ademas, varios de los encuestados contestaron que sentian una mayor motivacion al

1 Medida por el indice de desigualdad de género de las Naciones Unidas.
2 Environmental Social Governance.
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regresar al trabajo y planeaban quedarse en la organizacion por mas tiempo. Por lo
tanto, la evidencia demuestra que las licencias por maternidad y paternidad pueden
disminuir la rotacion de personal en las empresas, mejorar el bienestar de las madres
que regresan al trabajo y aumentar la motivacién de los padres. En términos generales,
de acuerdo con un estudio de McKinsey (2017), una mayor diversidad de género dentro
de las empresas se asocia con un mayor rendimiento financiero.

En este contexto, las organizaciones de trabajadores representan a una poblacién laboral cada
vez mas diversa, donde las mujeres registran niveles de participacion laboral mas elevados que la
tendencia histérica (OIT 2023a). Ante ello, las organizaciones representantes de las trabajadoras
y los trabajadores latinoamericanos se benefician directamente de conocer los mas recientes
avances en términos de la inclusién laboral de las mujeres, asi como los beneficios que se derivan
de lograr una mayor diversidad de género en el lugar de trabajo. Esto permite abogar por los
derechos fundamentales de las mujeres en el mercado laboral regional, ademas de contribuir a
cerrar las brechas de género en el acceso y permanencia en el trabajo y la ocupacion.

En el camino a la construccién de un ambiente laboral sin discriminacidon de género, este reporte
provee informacion oportuna, a nivel regional, para los trabajadores interesados en la relacién
entre las politicas de género y la productividad. Finalmente, la creacion de sociedades mas justas
e inclusivas requiere del didlogo social entre los representantes de gobiernos, empleadores
y trabajadores. Asi, en paises como Australia, Grecia, Estados Unidos, Uruguay, entre otros,
las negociaciones colectivas han jugado un rol importante en la cobertura de los derechos
de maternidad donde las trabajadoras y los trabajadores sindicalizados cuentan con mayor
probabilidad de acceder a licencias comparado con los no sindicalizados (OIT 2019b).

Capitulo 2. Revision de literatura y casos de estudio

La productividad laboral en América
Latina ha registrado tasas de crecimiento
persistentemente bajas, logrando que
pierda valor comparado con la productividad

#*:3 La productividad laboral

en América Latina ha
registrado tasas de
crecimiento persistentemente
bajas, logrando que

pierda valor comparado

con la productividad de

la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE) y aumente
su brecha con otras economias
emergentes (OCDE 2021,
CEPAL y OIT 2022).

de la Organizacion para la Cooperacion
y el Desarrollo Econémicos (OCDE) y
aumente su brecha con otras economias
emergentes (OCDE 2021; CEPALy OIT 2022).
El bajo desempefo de la productividad
impide alcanzar un crecimiento econémico
sostenido, lo que afecta los estandares de
vida de la poblacién (OCDE 2021). De acuerdo
con el Informe regional de productividad de
la OIT (2022c), en el periodo de 1980 al 2018,
el producto por habitante o PIB per capita
de la region se deteriord con respecto al de
Estados Unidos, ya que pasé de representar
el 37 por ciento del PIB per capita de esta
economia a representar el 29 por ciento.
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Otra caracteristica importante de la regién es la brecha de productividad que existe entre las
economias y entre las empresas, dependiendo de su tamafo. Asi, cuatro economias de la region
(Brasil, Chile, Costa Ricay Republica Dominica) registraron tasas de crecimiento de la productividad
laboral mayores al promedio histérico de Estados Unidos entre los afios 1990 y 2021, mientras
que, para el resto de los paises, aumento la brecha respecto a la productividad de Estados Unidos
durante este periodo (CEPAL y OIT 2022). Por otro lado, las empresas que se encuentran en el
10 por ciento con mayor tamafio registran una productividad siete veces mayor a las empresas
dentro del 10 por ciento de menor tamario (OIT 2022c).

En la busqueda por encontrar soluciones de politica publica a dicha problematica, surge la
Guia para impulsar la productividad de la OIT (2020a), que destaca la necesidad de establecer
mercados laborales inclusivos como una condicion fundamental para impulsar el crecimiento de
la productividad. Esto incluye eliminar barreras de acceso a los mercados laborales y permitir el
crecimiento profesional meritocratico, en igualdad de condiciones para mujeres y hombres.

En este tema, las economias de América Latina todavia cuentan con importantes disparidades
en los mercados laborales, frenando su crecimiento productivo al limitar el potencial productivo
de las mujeres, entre otras cuestiones. A lo largo de esta seccion, se examinan ejemplos exitosos
de politicas a nivel nacional que han logrado cerrar brechas de género en areas esenciales
como educacion y empleo, subrayando la conexion vital entre la igualdad de género y el
crecimiento econémico.

2.1. Politicas de género y productividad a nivel nacional

Trabajo de cuidado remunerado y no remunerado

El trabajo de cuidado no remunerado en América Latina se ha distribuido de manera
desproporcionada, asignando la mayor carga a las mujeres. Esto se debe a que en la region
prevalece una sesgada division del trabajo y a que el trabajo de cuidado ocurre principalmente
al interior de los hogares. Las mujeres le dedican entre 22 y 43 horas a la semana, mientras que
los hombres dedican entre 10 y 20 horas (Huepe 2023). Se estima que, de seguir con las mismas
tendencias respecto a las cargas de trabajo de cuidado no remunerado o de no avanzar con las
estrategias para cerrar las brechas en el uso desigual del tiempo de cuidado, el tiempo que tardaria
en cerrarse la brecha de género alrededor del trabajo de cuidado seria de 209 afios (ONU Mujeres
2023). Este fendmeno lleva a que la falta de politicas y servicios de cuidado impacte de forma
desproporcionada a las mujeres.

En este sentido, la discriminacion laboral por razén de género implica una reduccion artificial de
la reserva de talento en los mercados laborales, lo que perjudica directamente la asignacion del
trabajo en una economia (Klasen 2017). En este ambito, se ha encontrado que las politicas publicas
focalizadas en la oferta de espacios y servicios de cuidado, asi como la legislacién que reglamenta
los regimenes de licencias por maternidad, paternidad y cuidados parentales en igualdad de
condiciones para las mujeres y los hombres, tienen el potencial de proporcionar un aumento en
la disponibilidad de tiempo de las mujeres para participar en el mercado de trabajo (OIT 2019c¢).
Un ejemplo de ello es el caso de Uruguay, en donde se elevo la cobertura de educacién de tiempo
completo a nifias y niflos menores de 6 afios, lo cual tuvo un impacto positivo en la participacion
laboral de las madres (Vaca-Trigo 2019). En paises de bajo ingreso se encuentran efectos similares
en la participacién laboral de las madres de nifias y niflos menores a 5 afios cuando se reduce
el costo de servicios de guarderia, especialmente en hogares de bajo ingreso (FMI 2020).
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Otro estudio con datos de Noruega encuentra que proveer estos servicios de manera publica
permite que las madres de infantes® se incorporen al empleo de tiempo completo (Andresen y

Havnes 2019).

La valorizacion del trabajo de cuidado no remunerado es esencial para alcanzar una distribucion
de las responsabilidades de cuidado igualitaria entre mujeres y hombres (Vaca-Trigo 2019).

( Se estima que alrededor de

2 mil millones de personas a
nivel mundial dedican 8 horas
diarias al trabajo de cuidado no
remunerado, o que equivale al
9 por ciento del PIB global si se
pondera con un salario minimo
por hora (OIT 2019¢). Esta cifra
puede ser mayor para los paises
de la region de América Latina.

3 Niflasy nifios entre 0y 4 afios.

En este sentido, la OIT, en la xix Conferencia
Internacional de Estadisticos de Trabajo
(CIET) del 2013, establece en su i Resoluciéon
que el trabajo de cuidado no remunerado
consiste en la prestacién de cuidados por
parte de cuidadoras y cuidadores que
no reciben una retribucién econémica
a cambio. Es, ademas, una dimensién
esencial de las estadisticas oficiales sobre
el trabajo, la ocupacion y la infrautilizacion
de la mano de obra, asi como un indicador
fundamental de las desigualdades de
género en el mundo del trabajo.

Se estima que alrededor de 2 mil millones
de personas a nivel mundial dedican
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8 horas diarias al trabajo de cuidado no remunerado, lo que equivale al 9 por ciento del PIB global
si se pondera con un salario minimo por hora (OIT 2019c¢). Esta cifra puede ser mayor para los
paises de la region de América Latina. En el caso de Argentina, el trabajo doméstico y de cuidado
no remunerado representa el 15,9 por ciento del PIB, para Colombia es el 20,4 por ciento, Costa
Rica el 15,7 por ciento, Ecuador el 15,2 por ciento, México el 24,2 por ciento, Peru el 20,4 por cientoy
Uruguay el 22,9 por ciento (Ministerio de Economia de Argentina 2020). La OIT ha desarrollado una
metodologia especifica para la contribucién del trabajo de cuidado remunerado y no remunerado
a través del Simulador de inversiones en politicas de cuidados que permite construir paquetes de
inversiéon a la medida, como medio para seguir impulsando un programa transformador por la
igualdad de género y no discriminacién en el mundo del trabajo.

Por otro lado, el documento «El trabajo de cuidados y los trabajadores del cuidado para un futuro
con trabajo decente», publicado por la OIT (2019c¢), establece un marco para la creacién de un
conjunto de politicas de cuidado que comprendan tiempo, seguridad de los ingresos, servicios
y derechos. La grafica 2.1.1 muestra las politicas transformadoras respecto a la economia del
cuidado, las cuales contemplan el ciclo de vida de las personas trabajadoras.

» Grafica 2.1.1. Conjunto de politicas de cuidado

Seguridad

. Derechos
de los ingresos

Tiempo

Interrupciones Prestaciones
para la lactancia monetarias por
licencia de
maternidad,

Otras licencias
relacionadas con los
cuidados: cuidados de

paternidad y parental Derecho a un horario

de trabajo decente

larga duracion; por Seguridad de los
motivos urgentes ingresos para la
9 9 pe Derecho a lugares de
lactancia :
trabajo seguros 'y
para la atencion Prestaciones Educacién
sanitaria monetarias por primaria y secundaria
artesanal cuidados de larga y servicios
duracion extraescolares

Servicios de cuidados
de larga duracion (a
domicilio, de respiro y
en residencias)

Instalaciones para la
lactancia

Fuente: OIT 2019c.
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Dentro de este marco, es esencial reconocer que garantizar servicios de cuidado infantil de
calidad a través de politicas, ademas de fomentar la participacion laboral de las mujeres, también
contribuye al bienestar y a la educacion de nifias y nifios. Por ende, el impacto de los servicios de
cuidado infantil se puede ver a través de dos horizontes de tiempo. Uno en el corto plazo con el
aumento de la participacion laboral de las mujeres y otro en el largo plazo con una fuerza laboral
productiva respaldada en gran parte por la mejora en el rendimiento académico de nifias y nifios.
Un estudio del Banco Mundial en Uganda encontré que la desnutricion durante la infancia es un
factor que afecta la productividad de la fuerza laboral en su conjunto por distintas vias. En un
principio, cuando nifias y niflos sufren desnutricién tienen menores probabilidades de alcanzar un
nivel de educacion elevado y se reducen sus posibilidades de participar en trabajos no manuales
con mayores ganancias. Ademas, los adultos o las adultas que sufrieron desnutricion durante su
infancia y se emplean en trabajos manuales no alcanzan su potencial productivo debido a que no
desarrollan una masa muscular igual a la de quienes nunca sufrieron desnutricion.

De acuerdo con un informe de OIT (2023b), dar atencion infantil continua a los padres desde el
nacimiento de sus hijas e hijos hasta el inicio de la educacién primaria obligatoria —la llamada
brecha en las politicas de atencién infantil- podria generar un retorno sobre la inversion (ROI4,
por sus siglas en inglés) de mas de 3,7 ddlares de los Estados Unidos por cada dolar invertido.
El estudio, que abarca 82 paises, concluye que también podria reducir la brecha mundial de género
en los ingresos mensuales del 20,1 por ciento en 2019 al 8 por ciento en 2035; y aumentar el
empleo de las mujeres a un promedio mundial del 56,5 por ciento en 2035, frente al 46,2 por
ciento en 2019.

En América Latina, existen economias con un régimen universal y gratuito para la financiacién
de servicios publicos de cuidado infantil para nifias y nifios menores de 2 afios (Brasil, Costa Rica,
Cuba, México, Panama y Uruguay). Es relevante mencionar que, en la practica, el acceso a estos
servicios puede no contar con una cobertura universal. Para ilustrar estas diferencias entre lo
normativo y la aplicacién, se destacan el caso
de Brasil y Uruguay donde el porcentaje de
nifias y niflos de hasta 3 afios en formacion
inicial es menor al 100 por ciento, a pesar de
contar con un régimen universal y gratuito.

[% En América Latina, existen
economias con un régimen

Asi, Uruguay es el pais con mayor cobertura
en servicios de cuidado infantil, con un
52 por ciento de nifias y nifios entre 0y 3 afos,
mientras que Brasil cuenta con una cobertura
del 35,6 por ciento (OIT 2022a).

Otros paises cuentan con un régimen
condicionado en los recursos de las familias
(Chile, Colombia, Ecuador, Nicaragua y Peru),
por lo que el acceso a servicios publicos de
cuidado infantil para la poblacion menor a los
2 afios depende del ingreso de la familia u
otros factores. Por otro lado, Barbados cuenta
con un régimen de financiacién privada,
mientras que el resto de las economias no

4 Return of investment.

universal y gratuito para la
financiacion de servicios
publicos de cuidado infantil
para ninas y ninos menores
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Rica, Cuba, México, Panama
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tiene datos comparables disponibles. Es fundamental que la existencia de estos servicios sea
flexible y permita que su uso beneficie a la poblacién mas rezagada en los mercados laborales.
En esta linea, en Costa Rica, la labor del Centro de Estudios y Nutricion y Centros Infantiles logré
incrementar la tasa de graduacién en madres adolescentes y mejorar su desempefio académico.
Con el objetivo de responder a las necesidades de las familias, se implementd un horario de
guarderia por la noche, lo que permitié a las madres adolescentes continuar con sus estudios en
el turno nocturno de las escuelas (OIT 2022a).

En algunos paises donde no se cuenta con un régimen universal y gratuito para los servicios
de cuidado infantil existen legislaciones o leyes que responsabilizan a las empresas de proveer
estos servicios a sus trabajadores. En este contexto, en Argentina, las empresas con al menos
100 trabajadoras y trabajadores con hijas e hijos entre 45 dias de nacidos y 3 afios tienen la
obligacién de proveer salas de cuidado en los establecimientos o pagos que cubran los costos de
cuidado. En el caso de Bolivia, esta obligacion alude a las empresas con al menos 50 trabajadoras
con hijas e hijos menores a 1 afio. En Brasil, el minimo para las empresas es de 30 trabajadoras
mayores a 16 afios con hijas e hijos menores a 5 afios. Empresas con al menos 50 trabajadoras y
trabajadores con hijas e hijos menores a 7 afios deben proporcionar servicios de cuidado infantil
en Ecuadory, en Chile, las empresas con al menos 20 trabajadoras deben proveer estos servicios
o el pago del costo del cuidado del hijo o hija (GUezmes y Vaeza 2023).

Por otro lado, en términos del cuidado de familiares con alguna dependencia funcional (tanto nifias
y niflos como personas adultas mayores), solamente cuatro paises en América Latina y el Caribe
cuentan con un régimen de servicios publicos de cuidados de larga duracién que es universal y
gratuito (Bahamas, Belice, Cuba y Uruguay). Estos servicios se enfocan en poblaciones con alguna
dependencia funcional de larga duracion que dificulte la realizacién de actividades en su vida
diaria (OIT 2022b). Las politicas que garantizan el acceso a servicios de cuidado para las personas
con discapacidades impactan positivamente en su calidad de vida, logrando su integracién en la
educacién y el empleo. Ademas, disminuyen el nUmero de horas que otras personas tienen que
emplear en su cuidado de una forma no remunerada, ademas, son una oportunidad para regular
a las trabajadoras y trabajadores en el sector de cuidado y crear empleos de calidad (OIT 2019¢).

La cobertura de los programas destinados al cuidado de las personas adultas mayores es
insuficiente en los paises con datos disponibles. En Chile, el Programa Cuidados Domiciliarios, que
implica el cuidado de personas mayores con una dependencia de moderada a severa dentro de
los tres primeros quintiles de vulnerabilidad, reporté una cobertura de 1 200 personas al afio en el
2016. Argentina cuenta con un programa que otorga subsidios para la contratacion de servicios de
cuidado y su cobertura alcanz6 130 000 personas en el 2018, pero el tamafio de los subsidios cubre
solo parcialmente el costo de este tipo de servicios. Otro caso de subsidios insuficientes se observa
en Uruguay, donde 3 388 personas que calificaron para recibir un subsidio para la contratacion
de servicios de cuidado por 80 horas mensuales (cumpliendo con el requisito de pertenecer
a la poblacion de personas mayores de 80 afios o menores de 30 afios con una dependencia
severa), decidieron no hacerlo efectivo dado que no cubria en su totalidad el costo. Por ultimo, el
gobierno en Ecuador ofrece servicios de cuidado a domicilio para la poblacién mayor de 65 afios
en situacion de vulnerabilidad, registrando 23 589 beneficiarios en el afio 2019, equivalente al
1,3 por ciento de las personas adultas mayores (OIT 2022a). Estos resultados destacan la
importancia de cerrar la brecha entre lo normativo y lo practico. Ademas, garantizan su impacto
positivo en la participacion laboral de las mujeres con el objetivo de incrementar el alcance de las
politicas y servicios de cuidado.
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Formalizacion del trabajo
de cuidado remunerado

» Las politicas que fomentan la
formalizacion del trabajo
doméstico y de cuidado pueden
contribuir a la transformacién
de las expectativas sociales,
otorgando una distribucion
igualitaria de responsabilidades
entre mujeres y hombres.

Las licencias de maternidad, de paternidad y parentales constituyen parte de las politicas de cuidado
relacionadas con el tiempo. El derecho a licencias remuneradas juega un papel fundamental en
la construccion de sociedades mas equitativas y en el bienestar de las familias. Estas politicas
proporcionan a las madres el tiempo necesario para recuperarse fisica y emocionalmente tras el
parto, fortaleciendo asi su salud y la de su hijo o hija. Ademas, las licencias de paternidad permiten
que los padres se involucren activamente en el cuidado y la crianza de sus hijas e hijos desde una
etapa temprana, promoviendo la igualdad de género en el trabajo de cuidado no remunerado y
en la fuerza laboral (OIT 2019¢; OIT 2022a).

Formalizacién del trabajo de cuidado remunerado

Las politicas que fomentan la formalizacién del trabajo doméstico y de cuidado pueden contribuir
a la transformacion de las expectativas sociales, otorgando una distribucién igualitaria de
responsabilidades entre mujeres y hombres (Vaca-Trigo 2019). En América Latina, el trabajo
domeéstico representa el 11,3 por ciento del empleo total femenino, y ciertas economias registran
mayores porcentajes: Argentina (17,8 por ciento), Costa Rica (17,2 por ciento) y Paraguay (17,2 por
ciento). Asimismo, 7 de cada 10 trabajadoras y trabajadores domésticos pertenecen al empleo
informal, comparado con 3 de cada 10 en las personas asalariadas (excluyendo el trabajo
domeéstico). Dado el panorama del trabajo doméstico en la region, algunas economias han realizado
esfuerzos para mejorar la situacion laboral en este sector, como la ratificacion del Convenio
num. 189, adoptado por 35 paises de los cuales 18 pertenecen a América Latina. Este instrumento
normativo destaca la necesidad de crear un marco regulatorio que garantice el trabajo decente
de las trabajadoras domésticas (OIT 2021a). Por lo tanto, las politicas que impulsan la transicion
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hacia la formalidad del trabajo doméstico representan una oportunidad para disminuir la tasa de
informalidad laboral que, de acuerdo con la Guia de productividad de la OIT (2020a), es esencial
para la creacién de un entorno de negocios propicio para impulsar la productividad.

En el caso de los derechos laborales de las trabajadoras domésticas, existe una brecha normativa.
El 7 por ciento de los casos de informalidad se deben a la falta de cobertura legal y el resto
(93 por ciento) se debe a la falta de la aplicacion normativa. La existencia de legislaciones y leyes ha
contribuido a mejorar las condiciones laborales de este sector. Sin embargo, se observan rezagos.
Mientras el 97,1 por ciento esta cubierto por al menos una rama de seguridad social, tan solo el
9,8 por ciento cuenta con una cobertura que incluye todos los beneficios. Ademas, las trabajadoras
domeésticas ganan el 56,4 por ciento del ingreso promedio de otras personas asalariadas
(OIT 2021a). En este sentido, en la mayoria de los paises de América Latina, las trabajadoras y los
trabajadores domésticos son contratados a través de acuerdos verbales (OIT 2016). Con esto en
mente, existen ejemplos de buenas practicas donde algunas economias de la region han adoptado
un enfoque multidimensional para la formalizacion del trabajo doméstico. El enfoque abarca lo
normativo, la seqguridad social, la seguridad con el ingreso social, la inspeccion, los incentivos y
la negociacién colectiva. Paises como Argentina, Chile, Ecuador y Uruguay han adoptado este
enfoque que, en su mayoria, fueron acompafnados con campafias de sensibilizacion hacia el trabajo
doméstico (OIT 2021a).

Participacion laboral de las mujeres

Conforme con un estudio en América Latina, los paises con mercados laborales caracterizados
por normas discriminatorias y una baja participacion femenina también muestran niveles bajos
de PIB per capita en comparacién con las naciones con mayor igualdad de género (OCDE 2017).
La Organizacion para la Cooperaciony el Desarrollo Econdmicos (OCDE) estima que el costo global
de las estructuras sociales que discriminan basandose en el género asciende al 7,5 por ciento
del PIB mundial (2020). La Organizacién Internacional de Empleadores (IOE), después de realizar
un cuestionario a 17 organizaciones de empleadores en el mundo sobre politicas de género,
encontro que el empoderamiento econdmico de las mujeres en el lugar de trabajo es esencial para
el crecimiento y desarrollo econémico, asi como benéfico para la productividad de las empresas
(IOE y ACT/EMP 2017).

En consecuencia, el Convenio nim. 111 de la OIT sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacién
(1958), asi como la Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra
la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés), representan pilares fundamentales que guian a los
Estados en poner fin a las practicas discriminatorias (OIT 2023). Asi, en el articulo 11 de este
ultimo instrumento internacional se establece la necesidad de adoptar medidas que eliminen la
discriminacion contra las mujeres en el empleo, permitiendo que accedan al derecho de trabajo, a
la igualdad de oportunidades laborales entre mujeres y hombres, a la libre eleccion de profesion
y empleo, al ascenso, a la seguridad en el empleo y a todos los beneficios, a recibir formacion
profesional, a la igualdad de remuneracién y trato en relacién con el trabajo de igual valor, a la
igualdad de trato en la evaluacién del trabajo, a la seguridad social y a la proteccion de la salud y
seguridad en las condiciones de trabajo (OIT 2023b).

Con esto en mente, para que las mujeres puedan elegir libremente su profesion y empleo, es
necesario que se desarrollen en un entorno libre de estereotipos sobre los roles de las mujeres y los
hombres en la sociedad. Estas expectativas sociales permean en las aspiraciones de nifias y nifios
desde su formacion temprana, influyendo en las decisiones sobre su educacion, en las expectativas
sobre sus capacidades y potencial, asi como en la distribucién de las responsabilidades del trabajo
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de cuidado no remunerado (OIT 2023c).
Asi, los programas orientados a eliminar la
discriminacion de género deben abordar a
nifios y niflas desde temprana edad para
desmontar los patrones culturales con
sesgos de género y destacar los beneficios
que la igualdad de género conlleva,
fomentando un cambio cultural (OCDE
2023). Esta medida contra la discriminacién
por motivos de género es esencial para
transformar las normas sociales alrededor
del empleo para las mujeres.

Desafortunadamente, de acuerdo con
un estudio de ONU Mujeres (2023),
aproximadamente la mitad de los hombres
en el mundo consideran que mujeres y

hombres no deberian tener el mismo
derecho al empleo. En este contexto,
persisten las brechas de género en el
ingreso al trabajo, las cuales pueden ser
explicadas por la prevalencia de normas
sociales que asocian a los hombres con el
trabajo remunerado y a las mujeres con el
trabajo no remunerado. Este fendmeno
dificulta el empoderamiento econémico
y politico de las mujeres que, a su vez,
puede derivar en una mayor concentracion de capital humano y crecimiento econémico en el
largo plazo (ONU Muijeres 2023). En resumen, es crucial que nifias y nifios reciban una educacion
con perspectiva de género, garantizando una formacion que elimine estos sesgos y facilite la
integracion de las mujeres al empleo, asi como su participacion plena en la economia.

las expectativas sobre sus
capacidades y potencial, asf
como en la distribucion de las
responsabilidades del trabajo
de cuidado no remunerado
(OIT 2023c).

La subutilizacion del talento de las mujeres afecta el crecimiento y la productividad de las
estructuras laborales y salariales (Rubery et al. 2023). Entre las politicas publicas que incrementan
la participacion laboral de las mujeres y su productividad se encuentran las politicas de
industrializacion, que tienen el potencial de cerrar brechas de género en el ingreso al crear mayor
demanda de empleos de alta calificacion (Seguino y Braunstein 2018). Por otro lado, es relevante
considerar necesarias la inversion en un transporte publico seguro y en la infraestructura de
suministro eléctrico (Seguino 2019). En general, mejorar la calidad de la infraestructura de una
economia se asocia con un mejor entorno de negocios que impulsa la productividad de los
paises (OIT 2020a). Asimismo, las politicas destinadas a la creacion de empleos verdes en una
economia representan una fuente de empleo decente para las mujeres, ya que estos trabajos van
acompafiados de derechos fundamentales como la igualdad y la no discriminacion (OIT 2023d).

Entorno laboral libre de violencia de género

La violencia hacia las mujeres puede representar un costo de hasta 2 por ciento del PIB global
(ONU Muijeres 2016). Asimismo, algunos autores estiman que el costo de las agresiones realizadas
por una pareja intima en América Latina equivale al 8 por ciento del PIB regional (Fearony
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Hoeffler 2014). La evidencia
g En América Latina se observa una en America Latina expone que
preocupante prevalencia de violencia 1 de cada 10 mujeres empleadas

| ; Et T ha experimentado violencia o
contra las mujeres. Este comportamiento acoso sexual en el trabajo en

hostil ejerce una influencia significativa los Gltimos 5 afios, registrando
en las decisiones de las mujeres en un porcentaje 2 veces mayor al
cuanto a su participacion en diversas promedio de las otras regiones

(OIT 2022d). El costo econdmico
es menor en los paises con
marcos normativos que proveen
canales de atencion y proteccion
a las victimas de violencia de
género (doméstica o en el lugar
de trabajo), asi como en los que las mujeres ocupan espacios de toma de decision (FMI 2021).
Estos costos incluyen pérdida de ingresos en las familias, reduccion en la productividad laboral
de las mujeres victimas de violencia, mayores gastos en el sistema de salud publico y pérdidas de
capital humano (Banco Mundial 2019a).

esferas publicas, incluyendo centros
educativos y programas de capacitacion.

En América Latina se observa una preocupante prevalencia de violencia contra las mujeres.
Este comportamiento hostil ejerce una influencia significativa en las decisiones de las mujeres
en cuanto a su participacion en diversas esferas publicas, incluyendo centros educativos y
programas de capacitacion. Adicionalmente, las mujeres enfrentan una mayor probabilidad de
ser victimas de acoso en el entorno laboral, especialmente en profesiones de Ciencia, Tecnologia,
Ingenieria y Matematicas (STEMS®, por sus siglas en inglés) donde la presencia masculina predomina
(Vaca-Trigo 2019).

El programa H en Brasil estimula la reflexion de mujeres y hombres acerca de la socializacién
del género. Se abordan temas de salud reproductiva y sexual, violencia de género y prevencion
del VIH. El programa se cre6 en 1999 y consistio en talleres con actividades educativas dirigidos
a jovenes entre 15y 24 afios. Se mostraban videos a los participantes y a través de discusiones
lograban que los jovenes se hicieran preguntas sobre la forma en que fueron educados para actuar
como hombres, y las formas en que pueden poner en duda algunos aspectos negativos de esa
socializacion (PAHO 2010). Otro ejemplo de buena practica es la Coordinacion de Educacién Sexual
implementada por el Programa Nacional de Educacion Sexual en Argentina. Asi, a partir de la
Ley nUm. 27234, los centros educativos son responsables de garantizar una educacion en igualdad
para erradicar la violencia de género a través de jornadas anuales donde se profundice en las
problematicas de la violencia por motivo de género. Ademas, se difunden cartillas con informacion
sobre las distintas actividades para niveles de educacion inicial, primario, secundario y superior,
acompafando a los centros educativos con asistencia técnica sobre lo que se puede hacer antes,
durante y después de las jornadas, asi como compartir experiencias de otras escuelas y brindar
recursos para la sensibilizacién de la educacién en igualdad (Gobierno de Argentina 2020).

Mujeres en el diseiio de politicas publicas

Las politicas y practicas que promueven la paridad de género pueden contribuir a reducir la
desigualdad econémica y mejorar la distribucion del ingreso (WEF 2023). La presencia de mujeres

5  Science, Technology, Engineering and Mathematics.
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en parlamentos y puestos de representacion publica puede contribuir a la generacion de politicas
publicas con perspectiva de género, desde su disefio hasta la evaluacion de su impacto. La regién
de América Latina ha logrado avances significativos en la representacion de las mujeres en puestos
parlamentarios con una proporcién por encima del promedio global. Asimismo, se observd que
15 de los 22 paises de la region que se examinan en el reporte de la OCDE (2017) introdujeron
cuotas de mujeres en parlamentos para el afio 2014.

Sin embargo, existen rezagos en los gobiernos locales, en los cargos de maxima autoridad
municipal, en su representacién en el maximo tribunal de justicia y en el nimero de electas como
concejalas. Asi, 27,2 por ciento de los escafios en gobiernos locales estan ocupados por mujeres,
15,4 por ciento de alcaldesas fueron mujeres, representaron el 30,4 por ciento de las ministras
en el maximo tribunal de justicia y el 32,7 por ciento en los concejos municipales (CEPAL 2023).
A pesar de los avances que se han logrado en el empoderamiento politico de las mujeres, la
Comision Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL) destaca la prevalencia de nudos
estructurales que dificultan el camino hacia una democracia paritaria. Entre los obstaculos que
identifica, se encuentran la divisién sexual del trabajo, la organizacién social del cuidado, la violencia
contra las mujeres, la brecha normativa y la falta de informacion de las personas en el poder que
fallan en la elaboracion de evaluaciones que visibilicen las barreras que los grupos mas vulnerables
de la poblacién enfrentan para integrarse a la vida politica (CEPAL 2023).

Transicion a la formalidad

La informalidad laboral es una caracteristica de los mercados laborales en América Latina que
abarca tanto trabajadores de baja calificacion como de alta calificacion (Villanueva y Lin 2019).
Esta caracteristica se asocia con los bajos niveles en la tasa de crecimiento de la productividad
que se han observado en las ultimas décadas (CEPAL y OIT 2023). Por ende, las politicas publicas
necesitan impulsar la transicion fuera de la informalidad que construya un entorno de negocios
propicio para la productividad de las empresas (OIT 2020a). En cuestion de género, las mujeres
estan sobrerrepresentadas en el empleo informal en América Latina. En varias economias de la
region —como Bolivia, Chile, Costa Rica, Ecuador, México, Paraguay y Peru- la tasa de informalidad
es mayor en las mujeres comparado con la de los hombres (OIT 2023a). En este sentido, las madres
se ven obligadas a elegir la informalidad laboral al brindarles mayor flexibilidad para poder tener
ingresos y ocuparse de las tareas de cuidado no remunerado (Villanueva y Lin 2019).

Dentro del sector informal, las mujeres también son mas vulnerables en sus ingresos. Durante la
pandemia, paises como México, Peru y Costa Rica registraron una pérdida de empleos informales
mayor en las mujeres comparada a la pérdida en los hombres. Este fendmeno puede ser explicado
por la pérdida de trabajos en sectores altamente feminizados, como el turismo y el trabajo
doméstico (trabajadores y trabajadoras de casas particulares), que se caracterizan por tasas de
informalidad elevadas y una sobrerrepresentacion de mujeres, reforzando los efectos adversos
de la crisis sobre el empleo de las mujeres (OIT 2021b). De igual forma, las mujeres se encuentran
sobrerrepresentadas en la provisidn de servicios de salud y educacion, los cuales fueron altamente
modificados durante la crisis de salud (OIT 2021a; OIT 2022a). Asimismo, las mujeres jovenes
de entre 15y 24 afos registraron la caida en la tasa de ocupacién mas elevada entre el 2019 y
mediados del 2020 comparado con otros grupos de edad, con una reduccion del 30 por ciento
en su ocupacion. Sin embargo, este mismo grupo fue el que mostrd una mayor recuperacion en
el 2022, registrando una tasa de ocupacion 3 por ciento por encima de los niveles prepandemia.
Por otro lado, las mujeres mayores a 24 afios registraron la recuperacién mas baja en su tasa
de ocupacion, en el afio 2022, con un nivel 3 por ciento mas bajo a lo registrado en el afio 2019
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(OIT 2023a). Estas diferencias ilustran que las mujeres tienden a ser mas vulnerables ante una
crisis econémica o de salud, poniendo en riesgo su ingreso y el de su familia, ademas de dificultar
la reactivacion de la economia en su conjunto (CEPAL 2021).

A pesar de que la informalidad laboral afecta a la economia en su conjunto, hay ciertos sectores
que registran una mayor incidencia de empleo informal. Por ejemplo, en América Latina el
77,5 por ciento de las mujeres en el trabajo doméstico remunerado se encuentran en la
informalidad, lo que refleja altos niveles de incumplimiento de la ley. Este sector de la economia
se considera altamente feminizado, dado que 9 de cada 10 personas empleadas en el sector de
servicios de trabajo doméstico, trabajadores y trabajadoras de casas particulares son mujeres
(ONU Mujeres, OIT y CEPAL 2020).

Educacion y desarrollo de habilidades de las mujeres

Un estudio de la OIT (2019d), que abarca paises como Brasil, Colombia, Costa Rica, Ecuador,
El Salvador, Guatemala, México y Uruguay entre 2000 y 2015, revela que la segregacion
ocupacional de género, marcada por la prevalencia de ocupaciones predominantemente
femeninas o masculinas, persiste a niveles significativos en América Latina. Para lograr la equidad
de género en la distribucién de ocupaciones laborales, se estima que aproximadamente 1 de
cada 4 trabajadores deberia cambiar de
ocupacion. Este fendmeno estructural,
que no ha mostrado una disminucion
sustancial, refleja desigualdades de
género arraigadas en la sociedad y
reproducidas en el mercado laboral,
estableciendo ocupaciones femeninas
y masculinas. La segregacion de género
conlleva efectos negativos, perpetuando
estereotipos, influyendo en decisiones
educativas y afectando el desarrollo del
capital humano. Ademas, contribuye a
las brechas salariales de género y puede

[=] Un estudio de la OIT 20194),
gue abarca paises como Brasil,
Colombia, Costa Rica, Ecuador,
El Salvador, Guatemala, México
y Uruguay entre 2000 y 2015,
revela que la segregacion
ocupacional de género, marcada
por la prevalencia de ocupaciones

predominantemente femeninas
0 masculinas, persiste a niveles
significativos en América Latina.

resultar en desajustes entre habilidades
y puestos, impactando la eficiencia
de los mercados laborales. En este

contexto, las politicas publicas dirigidas
a promover la igualdad de género en
el mercado laboral son esenciales para
abordar esta situacion.

Se estima que el costo de la falta de educacion de las mujeres a nivel mundial® es de 15 000 a
30 000 millones de délares de los Estados Unidos (Wodon et al. 2018). En este ambito, la evidencia
apunta a que la inversién de recursos en la formacion educativa de las nifias tiene un rendimiento
econdmico significativo. De acuerdo con el World Economic Forum, invertir 1 dolar de los Estados
Unidos en la educacion de las nifias en paises en desarrollo tiene un retorno de 2,8 ddlares de los
Estados Unidos (Elks 2020). Mientras se han ido cerrando las brechas en la obtencién de educacion,
ha persistido la division sexual del trabajo, la segregacion de ocupaciones y la brecha de género

6  Secalcula con base en la disminucién esperada en los ingresos laborales de las mujeres debido a no alcanzar al menos 12 afios de escolaridad.
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en el ingreso, sugiriendo que existen barreras estructurales que impiden que el aumento de la
educacién en las mujeres se traduzca en un mayor empoderamiento econémico (UNDP 2023).

Adicionalmente, un rezago importante que se identifica en la formacién de las mujeres es su
subrepresentacion en las disciplinas de STEM. A nivel regional, las mujeres representan un tercio
de las estudiantes y los estudiantes en el campo STEM y dos tercios de las personas graduadas
en educacioén terciaria (BID 2018). La masculinizacién de estas actividades comienza desde la
formacion temprana de las nifias y los nifios. En el caso de América Latina, entre el 8 por ciento y
el 20 por ciento de los y las docentes consideran que los nifios son mejor en matematicas que las
nifas (Villavicencio et al. 2022). En este sentido, cerrar la brecha de género en habilidades STEM
puede mejorar el acceso al empleo de las mujeres y poner fin a la segregacion ocupacional, asi
como garantizar un desarrollo sostenible de la economia (Villavicencio et al. 2022).

Ciertas tendencias globales, como la
adopcion de nuevas tecnologias y el
¥ Actualmente, en los paises en cambio climatico, revelan la necesidad de

* desarrouo Sue|e encontrarse un desarrollar nuevas habilidades en la fuerza

déficit en las habilidades que nacional. La adquisicién de habilidades
. | d digitales, técnicas, cognitivas y emocionales
SiE relUIEnely el &) nrecain o puede llevar a que los paises impulsen

laboral. Esto tiene implicaciones su productividad al mejorar los empleos
directas en el nivel de disponibles e incrementar la inversién en
desarrollo productivo. el capital humano (Banco Mundial 2021a).

Actualmente, en los paises en desarrollo

suele encontrarse un déficit en las

habilidades que se requieren en el mercado
laboral. Esto tiene implicaciones directas en el nivel de desarrollo productivo. Por ejemplo, la
falta de personas trabajadoras calificadas en El Salvador esta afectando la competitividad de sus
industrias exportadoras (USAID 2018).

Siguiendo las tendencias globales, la economia digital emerge como una herramienta crucial para
empoderar econdmicamente a las mujeres. Esto se debe a que brinda acceso a informacion sobre
oportunidades laborales y empleos mas flexibles, al tiempo que ofrece recursos educativos como
cursos en plataformas digitales (IOE 2020a). Segun la Organizacion Internacional de Empleadores,
para que las mujeres puedan aprovechar plenamente los beneficios de la economia digital,
es fundamental promover su participacion en disciplinas STEM, fomentar su insercion laboral en
la economia digital y garantizar el acceso a internet de alta calidad (IOE 2020a).

La formacién de las mujeres en profesiones STEM es importante para aumentar la oferta de mano
de obra calificada en las economias de América Latina. El desarrollo en esas habilidades constituye
una estrategia fundamental para lograr avances en sectores estratégicos (UNESCO 2019). Para
ello, es importante desarrollar las habilidades cuantitativas de las nifias desde una edad temprana.
Los factores que dificultan su formacion cuantitativa van desde las normas sociales que esperan que
las nifias no se desarrollen en ciertos segmentos del mercado laboral, la violencia hacia las mujeres,
la discriminacion basada en género, o bien los posibles sesgos de género del cuerpo docente.

Las mujeres y los hombres tienen el mismo potencial de alcanzar cierto nivel de productividad.
Sin embargo, las mujeres enfrentan barreras que inhiben su potencial desde el principio de su
formacion, lo cual resulta en pérdidas econémicas y de productividad (Huepe 2023). Entre las nifias
en educacién secundaria, una determinante para elegir la disciplina en la que quieren desarrollarse
es la percepcion que tienen sobre sus habilidades, que puede ser sensible a los estereotipos de
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género y llevar a que las estudiantes decidan desarrollar carreras solo en profesiones aceptadas
socialmente para mujeres (OCDE 2012; UNESCO 2019). En este ambito, es importante fomentar
la representacion de mujeres como ingenieras o matematicas en los libros de textoy en los y las
docentes que se encarguen de ensefar estas asignaturas (OCDE 2012).

Emprendimientos liderados por las mujeres

Disminuir las barreras —como el acceso a financiamiento, a la tecnologia y a oportunidades para
desarrollar conocimiento, que limitan los emprendimientos impulsados por las mujeres— puede ser
clave para el desarrollo de empresas productivas. Un estudio con datos de startups (0 empresas
emergentes) encontré que las empresas cofundadas por mujeres reportaban mayores beneficios
econdmicos con menor inversion comparado con las empresas cofundadas por hombres (Manfredi
2018). En este sentido, se pueden mencionar cuatro vias por las cuales las mujeres emprendedoras
generan valor para los paises: i) garantizar un ingreso para sus familias, ii) generar empleos
en su comunidad, iii) el emprendimiento innovador introduce soluciones al mercado, y iv) las
emprendedoras que acceden a los mercados internacionales contribuyen a la competitividad del
pais (GEM 2017). Asimismo, el acceso a financiamiento que requieren las mujeres para emprender
contribuye a la inclusién financiera de un pais, lo que esta asociado con reducciones en la pobreza
(Gutiérrez-Romero y Ahamed 2021).

Impulsar la capacidad emprendedora de la mujer mediante la inclusién financiera y digital
emerge como una estrategia clave para equiparar las oportunidades entre mujeres y hombres
en el acceso a crédito y plataformas digitales, proporcionando valiosa informacién sobre fuentes
de financiamiento y recursos educativos (Vaca-Trigo 2019). Las limitaciones que las mujeres
afrontan al intentar acceder a recursos econémicos obstaculizan el pleno despliegue del potencial
de crecimiento y desarrollo econémico de una nacion. En esta linea, otorgar a las mujeres el
derecho a la propiedad en la Constitucidon de cada pais se revela como un paso esencial para su
empoderamiento econémico y la creacion de un entorno igualitario (OCDE 2017).

Adicionalmente, la inclusién digital garantiza que las mujeres puedan aprovechar los beneficios
de la adopcién de tecnologia. En Bolivia, el programa Despega tu Negocio consiste en una
plataforma digital que permite a las mujeres en el autoempleo acceder a herramientas de
asesoria técnica para impulsar sus negocios y sobrevivir a los efectos adversos que la pandemia
tuvo en la economia. A través de los recursos disponibles en la plataforma, se buscaba apoyar
la formalizacion de las mujeres, desarrollar habilidades de liderazgo que deriven en la creacion
de empleo y el acceso a crédito, asi como fortalecer las ventas del negocio con el uso de redes
sociales y plataformas digitales. El programa logré que 300 mujeres que comenzaron su propio
negocio en la informalidad antes de la pandemia adquirieran habilidades digitales y capacidades
de emprendimiento (OIT 2022e).

La educacion financiera es una herramienta clave en este proceso de empoderamiento econémico.
Un caso de estudio relevante es el del programa Mujeres Ahorradoras en Accién implementado
en Colombia desde 2007 (OCDE 2012). Esta iniciativa no solo proporciona informacién sobre
alternativas de ahorro, sino que empodera a las mujeres al brindarles conocimiento financiero,
permitiéndoles tomar decisiones informadas y ejercer un mayor control sobre sus recursos
econdmicos. Ademas, se ha constatado que la inversion en infraestructura de telecomunicacion
tiene un efecto positivo en la participacion laboral de las mujeres. Al facilitar el acceso a las
tecnologias de la informacion y la comunicacion, se derriban barreras geograficas y se generan
nuevas oportunidades de empleo y emprendimiento para las mujeres en entornos rurales y
urbanos por igual (Kazandjian et al. 2016).

20/65


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/---ifp_seed/documents/publication/wcms_883064.pdf

P Serie Panorama Laboral en América Latina y el Caribe 2024
Nota técnica » Cerrar la brecha de género para impulsar la economiay la productividad en América Latina

0N\ Organizacién
\%(61:1%\’4 Internacional
{\ij del Trabajo

Por ultimo, el programa Win-Win: Gender Equality Means Good Business (Ganar Ganar:
la Igualdad de Género es Buen Negocio), implementado por la OIT y ONU Mujeres y financiado por
la Unién Europea durante el periodo entre 2018 y 2021 (OIT 2021c), tuvo el objetivo de impulsar
la representacion de mujeres en el sector privado, asi como crear un entorno propicio para el
emprendimiento liderado por mujeres. La iniciativa estaba compuesta por tres elementos, el primero
era un espacio donde las empresarias en Europa y América tuvieran la oportunidad de conectar y
abrirse a mercados internacionales. Segundo, la provision de asistencia para que organizaciones de
empleadores y empresas implementaran practicas de igualdad de género, ademas de la creacion
de oportunidades de financiamiento para innovaciones de mujeres. Tercero, el acceso a asistencia
para la continuidad de los negocios liderados por mujeres durante las disrupciones de la pandemia.
El alcance del programa fue prometedor, dado que 40 000 representantes de 7 700 empresas
participaron en alguna actividad y 500 empresas adoptaron medidas de igualdad de género y no
discriminacion en el lugar de trabajo (OIT 2021c).

2.2.Politicas de género y productividad a nivel empresarial

La igualdad de género en las empresas puede tener un impacto positivo en la productividad
(OIT 2017b; OIT 2022c¢). Evidencia de 103 paises demuestra que las empresas con una mujer a
cargo son mas propensas a innovar (Abdulla et al. 2022). Ademas, Ruohan Wu y Xueyu Cheng
(2016) encuentran que, en las empresas chilenas de tamafio mediano?, una mayor igualdad de
género en las trabajadoras y los trabajadores con habilidades altas se traduce en incrementos de
la productividad. En México, el potencial econémico de cerrar la brecha de género en el empleo
representaria un aumento del 70 por ciento en el PIB (Bolio et al. 2019). Por lo tanto, la relacion
entre igualdad de género, productividad y crecimiento econdmico es una cuestion de importancia
critica para las empresas y las sociedades en general. Reconocer y abordar las disparidades de
género no solo es esencial desde una perspectiva social, sino que también puede tener beneficios
significativos para la economia y el
bienestar social.

® = &, | ;relacion entre igualdad
de género, productividad
,g# y crecimiento economico
¢ es una cuestion de
importancia critica para las
empresas y las sociedades en
general. Reconocer y abordar
las disparidades de género
no solo es esencial desde una
perspectiva social, sino que

Las acciones de liderazgo, la cultura
empresarial y la estrategia en torno a
la diversidad e inclusidon (DEI) siguen
siendo areas de mejora en muchas
empresas. La pandemia por el COVID-19
ha resaltado aun mas la importancia
de la DEI en el entorno laboral y ha
presentado oportunidades para el
progreso en este ambito (OIT 2022b).
De acuerdo con una encuesta realizada
por la OIT a empleadores de todo el
mundo, mayores niveles de DEI dentro de

también puede tener beneficios
significativos para la economia y
el bienestar social.

Menos de 50 personas empleadas.

las empresas se reflejan en incrementos en
el compromiso, bienestar y colaboracién
de los trabajadores, y a su vez se pueden
tener beneficios econdmicos para las
empresas (OIT 2022b).
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Por lo tanto, en esta seccion se identifican politicas empresariales en seis areas que son
relevantes para la productividad laboral de las mujeres. La ilustracion 2.2.1 muestra que, en un
primer momento, las empresas necesitan politicas de reclutamiento que brinden las mismas
oportunidades en el proceso de seleccién tanto a hombres como a mujeres que apliquen a la
vacante. Con ello, se puede reclutar meritocraticamente a las personas mas productivas para
la empresa. Ademas, se necesita crear un ambiente de trabajo libre de violencia y acoso hacia
las mujeres, con lo que se pueda potenciar el uso de las habilidades de toda la fuerza laboral,
sin importar su género.

En un entorno econémico en transformacion continua, el desarrollo de las habilidades de
las mujeres y los hombres también es esencial para potenciar sus niveles de productividad.
Ademas, otorgar el mismo ingreso al trabajo del mismo valor, sin importar el género, es una
condicion necesaria para poder alinear incentivos entre personas trabajadoras y empresas, hacia el
crecimiento de la productividad laboral. Considerar el tema de los servicios de cuidado también es
un factor fundamental rumbo al cierre de la brecha de género en ingresos. Por ultimo, las politicas
que permiten el ascenso y la representacion de las mujeres en puestos de liderazgo influyen de
manera positiva en la contratacion de talento y en la reputacion de la empresa.

» Ilustracién 2.2.1. Areas de politicas empresariales que pueden promover la productividad laboral

de las mujeres al cerrar brechas de género dentro de las empresas

Qg - "

Reclutamiento

Desarrollo de Brechas
.o s habilidades y de género
discriminacién - Ny emprendimiento en el ingreso
de género P 9

Fuente: Elaboracién propia con base en la revision de literatura.

Reclutamiento sin discriminacién de género

Las empresas pueden beneficiarse de una ventaja comparativa si aprovechan el talento de las
mujeres (Turban et al. 2019; OIT 2020a; OIT 2020b). En América Latina, la reserva de talento de
las mujeres esta altamente desarrollada debido a que la mayoria de las personas graduadas en
educacion terciaria son mujeres, alcanzando proporciones cercanas al 60 por ciento para casi
todas las economias de la region (OIT 2019b). Asimismo, es importante considerar el cambio en la
composicion demografica, hacia una poblacién de edad promedio mayor. Por ejemplo, en el caso
de Europa, si las disparidades de género en las tasas de participacion laboral persisten, se espera
que para el afio 2040 el numero de trabajadores activos en la fuerza laboral caiga en 24 millones
de personas. Por otro lado, si las mujeres alcanzan una tasa de participacion laboral igual a la de
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los hombres, esta caida sera de solamente 4 millones de personas (McKinsey 2017). Por otro lado,
implementar politicas empresariales para eliminar la discriminacién basada en género también
contribuye al cumplimiento de la regulacién laboral y reduce los riesgos de problemas legales para
las empresas. Se estima que el costo en el que las empresas en Estados Unidos pueden llegar a
incurrir por defender una demanda por discriminacién de alguno de sus trabajadores va de 75 000
a 125 000 ddlares de los Estados Unidos (Workforce Magazine 2013).

En algunos sectores econdmicos, la demanda por mayor personal y el crecimiento consecuente
de las vacantes laborales resalta la importancia de una mayor participacién laboral de las mujeres.
Por ejemplo, el sector de energia renovable es uno de los mercados laborales con mayor perspectiva
de crecimiento hacia 2050. De acuerdo con la Agencia Internacional de Energia Renovable (IRENA),
el numero de empleos en energias renovables podria aumentar de 10,3 millones en 2017 a casi
29 millones en 2050. Sin embargo, todavia queda mucho por hacer para impulsar la participacion
de las mujeres en este sector y maximizar el potencial de su talento, ya que solamente 2 de cada
10 personas que trabajan en este sector son mujeres (IRENA 2019).

Existen empresas en el sector financiero que cuentan con capacitaciones para el equipo de
reclutamiento que los instruye en la importancia de la igualdad de género y como identificar
cualquier prejuicio que esté afectando el proceso de seleccion (McKinsey 2017). Ademas, otras
empresas han implementado un enfoque integral hacia la promocién de la igualdad de género en
diversos aspectos laborales. Ciertas empresas en Egipto han introducido cambios significativos
en su proceso de contratacion y politicas laborales para promover la igualdad de género. Se ha
eliminado la indicacion de género en las solicitudes de empleo y se evita preguntar sobre los planes
futuros de las familias de los solicitantes y empleados, lo que solia reforzar prejuicios inconscientes
en la seleccion de candidatos y candidatas. Ademas, en colaboracién con la OIT, algunos empleados
son capacitados para ser defensores de la igualdad de género en la empresa (ONU Mujeres 2018a).

Lugar de trabajo libre de violencia de género

El Convenio num. 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso representa la mas reciente herramienta
normativa en este ambito y compromete a los Estados miembro a tomar medidas para garantizar
el derecho de todas las personas a un lugar de trabajo libre de violencia y acoso. Es esencial
adoptar un enfoque con perspectiva de género para eliminar estos comportamientos en el lugar
de trabajo, combatiendo asi la violencia y el acoso que ocurren durante el trabajo, en relacién
con este y como resultado de este (OIT 2019a). De acuerdo con la encuesta mundial OIT-Lloyd’s
Register Foundation-Gallup?, el 22,8 por ciento de las personas que tienen un empleo ha sido
victima de violencia y/o acoso en el empleo en cualquiera de sus modalidades (fisica, psicoldgicay
sexual). La frecuencia de las agresiones es preocupante, dado que el 38,1 por ciento de las victimas
reportod haberla sufrido mas de cinco veces. En el caso de la violencia y el acoso sexual, las mujeres
registraron una mayor incidencia comparado con los hombres (OIT 2022f).

Avanzar en la creacidon de un ambiente libre de violencia de género y acoso sexual es esencial para
permitir que las mujeres sean productivas en el lugar de trabajo. Un estudio con datos de empresas
en Estados Unidos encontr6 que a las empresas les cuesta 22 500 délares de los Estados Unidos por
cada persona trabajadora victima de acoso sexual debido a la pérdida en la productividad laboral.
Los costos pueden ser mayores si se considera el efecto negativo en el compromiso organizacional
y el aumento de probabilidad de rotacién de personal (Willness et al. 2007). Evidencia sobre las

8  Encuesta mundial sobre las experiencias de violencia y acoso en el trabajo.
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empresas privadas en Perl muestra

O MO | 55 organizaciones de que el costo anual de la violencia contra

P ) 0 empleadoresjuegan un las mujeres es.de'casi el 4 pc?r ciento
. del PIB o 6,7 mil millones de ddlares de
papel importante para

los Estados Unidos (Vara-Horna 2013).

PO e cultura |‘,abora| libre Otro estudio del costo anual del acoso
de violencia y acoso, asi como para sexual en las fabricas de ropa de Camboya
impulsar la adopcion, por parte de estima una pérdida en la productividad
los empleadores, de politicas en el de 88 millones de ddlares de los Estados

Unidos (CARE International 2017).
Crear un clima de tolerancia cero al
acoso sexual dentro de las empresas

lugar del trabajo relativas a estos
comportamientos a través de la

consulta a las trabajadoras y los lleva a que los trabajadores perciban

trabajadores y sus representantes que las denuncias en contra del acoso

sobre las mejores medidas. son tomadas en serio y escaladas para
responsabilizar a los victimarios (Hart
et al. 2018).

Las organizaciones de empleadores juegan un papel importante para promover una cultura laboral
libre de violencia y acoso, asi como para impulsar la adopcién, por parte de los empleadores, de
politicas en el lugar del trabajo relativas a estos comportamientos a través de la consulta a las
trabajadoras y los trabajadores y sus representantes sobre las mejores medidas. Panama y Peru
crearon leyes que establecen la obligacién de los empleadores en crear politicas contra el acoso y
procedimientos para evitar dichos actos en el lugar de trabajo. En el caso de PerU, las empresas con
al menos 20 personas empleadas deben asegurar la creacion de un Comité de intervencion ante el
hostigamiento sexual, y si las empresas cuentan con un menor nimero de personas el delegado
o la delegada se encarga del caso (OIT 2019a). Algunas empresas multinacionales han tomado
medidas para abordar la violencia de género en el lugar de trabajo a través de su Plan de Igualdad
de Oportunidades, que brinda apoyo psicoldgico, atencion médica y asistencia legal a las victimas de
violencia de género (OIT 2020b).

Desarrollo de habilidades y emprendimiento

Las empresas pueden ofrecer capacitacion a sus trabajadoras y trabajadores para cubrir la
escasez de habilidades en la fuerza laboral, especialmente en un contexto donde la adopcion
de la tecnologia requiere que las personas desarrollen habilidades digitales. Con los avances
logrados en cerrar la brecha de género en educacién, se observa que las mujeres estan en
mejores posiciones para desarrollar las habilidades que se necesitan (Madgavkar et al. 2019).
Por esto mismo, facilitar la formaciéon en STEM de mujeres y nifias es una oportunidad para que las
empresas establezcan una reserva de talento compuesta por trabajadoras cualificadas (Business
for Social Responsibility 2019).

La OIT y la companiia Microsoft colaboraron para asistir a mas de 30 000 mujeres en diez paises
a digitalizar su negocio a través del programa de Mujeres emprendedoras hacia la digitalizacion
(WIDB, por sus siglas en inglés). Se busca alcanzar la inclusion digital de las duefias de microy
pequefias empresas. Las participantes tienen acceso a recursos educativos que las apoyan en
el desarrollo de habilidades digitales (OIT 2023e). Este programa refuerza las capacidades de
emprendimiento de las mujeres, influyendo positivamente en la rentabilidad y productividad
del negocio.
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Brechas de género en los ingresos

Cerrar las brechas salariales de género al menos en un 13 por ciento significaria un incremento
del PIB de 6 000 millones de doélares de los Estados Unidos en los paises de la OCDE (OIT 2020b).
Ademas, las empresas que muestran compromiso por cerrar las brechas salariales de género
pueden llegar a ser mas sustentables y productivas a través del aumento en la motivacion de sus
trabajadorasy trabajadores, la mejora en su reputacion, la retencién de talento, la optimizacion de
los esquemas salariales y la atraccion de inversionistas (WEP 2020).

Existen diversas compafias multinacionales que implementan esfuerzos para cerrar las brechas
de género en el ingreso de sus trabajadoras y trabajadores. Por ejemplo, Danone, una empresa
miembro de la Coalicion Internacional de Pago Igualitario (EPIC, por sus siglas en inglés) publica
la brecha salarial de género como uno de sus indicadores clave de desempefio dentro de su
reporte anual (EPIC 2023). En América Latina, la brecha salarial fue del 15 por ciento en el 2015, lo
que indica que las mujeres ganaban el 85 por ciento de lo que ganaban los hombres (OIT 2019).
Mas alla de las estadisticas sobre las brechas salariales, existen empresas que ya monitorean todo
el conjunto de disparidades de género dentro de la empresa. Por ejemplo, el Banco General en
Panama implemento una politica de transparencia en relacién con esta informacion publicando
cifras desagregadas por nivel de jerarquia, tipo de contrato y salario (ONU Mujeres 2020).

Las brechas salariales de género se observan en distintos tipos de ocupaciones y sectores
economicos. Esto se debe a que los esquemas salariales pueden variar dependiendo de los
trabajos. Un estudio en Estados Unidos revela que las ocupaciones que recompensan las jornadas
laborales largas registran mayores brechas salariales de género que las ocupaciones que no tienen
esquemas laborales que recompensan este tipo jornadas laborales (Goldin 2014). Cuando se habla
de ocupaciones que recompensan las jornadas laborales largas se refiere a que las compensaciones
salariales van incrementando desproporcionadamente conforme aumenta el nimero de horas
trabajadas. Esto puede interpretarse de la siguiente manera: una persona que trabaja 8 horas no
gana el doble de lo que obtendria por 4 horas de trabajo, sino que gana mas del doble. Asi, las
mujeres se ven obligadas a destinar una menor proporciéon de su tiempo en trabajo remunerado
comparado con los hombres, debido a la mayor carga que produce la distribucién del trabajo
no remunerado no gozan de los beneficios salariales extras que podrian obtener con jornadas
laborales largas. Las empresas tienen el potencial de implementar politicas laborales para que
mujeres y hombres dentro de la empresa puedan tener un mejor balance entre su vida personal y
laboral. Un estudio reciente revel6 que, de acuerdo con los empleadores la diversidad e inclusion
(DEI), el bienestar y la flexibilidad son factores que la fuerza laboral global considera al emplearse,
por lo que las empresas que atiendan estas preocupaciones en sus esquemas laborales tienen el
potencial de atraer talento de mujeres y poblacion de jévenes (Aon 2018; OIT 2022b).

Sin embargo, es importante considerar que las politicas orientadas a la flexibilidad de la jornada
laboral no son suficientes para eliminar las brechas de ingreso entre mujeres y hombres.
Un estudio realizado con un segmento de empleados con una mayor escolaridad promedio
(mas calificado) encuentra disparidades de género en los salarios, sugiriendo que las brechas de
ingreso entre mujeres y hombres en ocupaciones de alta calificaciéon pueden ser explicadas por
las interrupciones y jornadas laborales mas cortas de las mujeres, debido la organizacién social
del trabajo no remunerado que destina la mayor responsabilidad a las mujeres (Blau y Kahn 2017).

Servicios de cuidado

El Convenio num. 156 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares establece que los
Estados miembro deberan implementar politicas nacionales que faciliten el acceso al empleo de

26/65



g«?’b‘lﬁq Organizacién P Serie Panorama Laboral en América Latina y el Caribe 2024

\’4 Internacional L. , . . . L. .
‘\W del Trabajo Nota técnica » Cerrar la brecha de género para impulsar la economia y la productividad en América Latina
N

las personas con responsabilidades familiares, lo cual implica eliminar cualquier discriminacién
que puedan enfrentar y garantizar la ausencia de conflicto entre sus responsabilidades familiares
y profesionales (OIT 1981). La OIT reconoce que los servicios de cuidado deberian de proveerse de
forma gratuita y universal, beneficiando tanto a empleadores como a trabajadores. Sin embargo,
las empresas pueden optar por proveerlos de forma privada. Asi, las empresas que invierten
en programas de cuidado infantil no solo estan contribuyendo al bienestar de sus trabajadoras
y trabajadores, sino que también estan cosechando una serie de ventajas econémicas para la
firma. Uno de los beneficios mas destacados es la mejora en el rendimiento de las empleadas y
los empleados. Al proporcionar opciones confiables de cuidado infantil, se reduce el ausentismo
laboral, aumenta la motivacién de la fuerza laboral, asi como su productividad al poder enfocarse
en las tareas relacionadas con el rol dentro de la empresa. Ademas, ofrecer estos servicios
fortalece la cohesién internay la cultura empresarial volviendo a las empresas mas competitivas
en la atraccion y retencion de talento (IFC 2017). En México, una empresa reconocida en el sector
agroindustrial ofrece servicios de cuidado infantil a las trabajadoras y los trabajadores con hijas e
hijos entre 1y 6 afios. Los establecimientos que implementaron esta medida lograron reducir la
rotacion de personal y el ausentismo. Esta mejora puede ser explicada por la oferta de servicios de
cuidado infantil, debido a que el departamento de recursos humanos de esta empresa identifico
que una de las principales causas por las cuales las trabajadoras que son madres dejan el empleo
es la falta de estos servicios (IFC 2022).

Un caso de estudio importante es el de la empresa Fujitsu, en Japén, que opera en la industria
de tecnologia y ofrece la opcidn de teletrabajo a sus trabajadores desde el afio 2017, para que
puedan tener un balance entre el trabajo remunerado y el trabajo de cuidado no remunerado.
En este ambito, la compafiia también ha establecido talleres para empleadas en periodo de
lactancia y seminarios de capacitacion para gerentes sobre como brindar apoyo en ese periodo.
Otro caso para resaltar es el de Ikea, una empresa que ofrece servicios de guarderia dentro de sus
instalaciones en sus oficinas de Corea del Sur (OIT 2020b). Con el apoyo directo de Ikea respecto
a las tareas de cuidado, los empleados pueden enfocar su tiempo productivo en las tareas de la
empresa. Por otro lado, también existen experiencias a destacar en el caso de las economias de
América Latina. Por ejemplo, en Chile, Citigroup ofrece servicios de guarderia a sus trabajadorasy
trabajadores, en cumplimiento con las regulaciones oficiales, lo cual reduce el riesgo de la empresa
de incumplimiento normativo (IFC 2017).

Ademas de los servicios de cuidado, existen otras obligaciones hacia las personas trabajadoras con
responsabilidades familiares como las licencias de maternidad, de paternidad y parentales que van
en linea con el Convenio num. 156. Las licencias remuneradas permiten que las madres y los padres
se ausenten del trabajo cuando tienen un recién nacido o una recién nacida para encargarse de
su cuidado sin preocuparse por poner en peligro el ingreso familiar. En América Latina y el Caribe
existen diferencias significativas en la duracion y el financiamiento de las licencias de maternidad
comparado con las de paternidad. Por ejemplo, el pais con las licencias de maternidad de mayor
duracion es Venezuela con 26 semanas. Ademas, Venezuela, Colombia y Paraguay cuentan con
las licencias de paternidad de mayor duracién con 14 dias (excluyendo las Islas Britanicas con una
licencia de paternidad de 1 mes sin prestaciones monetarias). Asimismo, la mayoria de paises en
la regidn establecen que la seguridad social es la encargada del financiamiento de las prestaciones
monetarias que acompafan las licencias de maternidad, mientras que la responsabilidad de
financiar las licencias de paternidad en la mayoria de los casos recae sobre el empleador o la
empleadora (OIT 2022a; OIT 2024).

En este ambito, se destaca la importancia de otorgar licencias de maternidad, de paternidad
y parentales con prestaciones monetarias financiadas por la seguridad social que tengan la
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extension suficiente de los estandares internacionales, para poder distribuir las responsabilidades
y derechos de las politicas de cuidado de una manera mas equitativa.

El crecimiento laboral de las mujeres es generalmente «penalizado» por la maternidad, al realizar
la mayor carga del trabajo de cuidado no remunerado (OIT 2019c¢). En respuesta a ello, algunas
empresas ofrecen incentivos monetarios para que las mujeres regresen después de la licencia
o crean modulos de entrenamiento para que puedan continuar su formacion durante la licencia
de maternidad (McKinsey 2017). Ademas, los acuerdos colectivos pueden ser un instrumento
esencial para garantizar la calidad del derecho a licencias de maternidad. Tras la revisién de
40 convenios colectivos en Argentina (OIT 2021d), se encontré que 23 contenian una clausula sobre
los cuidados, algunos abarcaban la duracion de las licencias por nacimiento o adopcion, otros
extendian la duracion de las licencias de maternidad para rebasar la duracién establecida por la
Ley de Contrato de Trabajo y otros convenios ampliaban las licencias en caso de que la hija o el hijo
tenga una discapacidad (OIT 2022b).

Diferentes empresas multinacionales ya ofrecen licencias de paternidad y maternidad remuneradas
(OIT 2020b). En una encuesta a 1 105 empresas de América Latina, el 41 por ciento contesto
que habia implementado algun tipo de licencia. Una empresa multinacional en la industria de
tecnologia costarricense ofrece licencias de maternidad con una duracion de hasta siete meses
(OIT 2022a). Sin embargo, la implementacién de licencias de paternidad en empresas de menor
tamafio de América Latina es limitada. Estas diferencias entre las prestaciones de las micro,
pequefias y medianas empresas (MiPyME) y las empresas multinacionales ilustran la necesidad
de implementar programas publicos que ofrezcan servicios de cuidado a las trabajadoras y a los
trabajadores, para que puedan continuar su desarrollo laboral y productivo.

Mujeres en puestos directivos

Las empresas manufactureras en Italia con mayor representacion de mujeres en puestos de gerencia
reportan mayor productividad comparado con las empresas que tienen menor representacion de
mujeres en estos puestos (Castiglione et al. 2022). Otro estudio, de 5 500 empresas en Colombia,
encuentra una relacién positiva entre el rendimiento financiero de las empresas y la presencia de las
mujeres en cargos directivos y/o gerenciales (Escobar Pérez et al. 2022). Ademas, garantizar el acceso
a puestos directivos de las mujeres es esencial para que tengan percepciones mas optimistas sobre
su futuro en la empresa y tengan mayor motivacion (McKinsey 2017). Con ello, se pueden generar
mayores incentivos a la productividad laboral. Por otro lado, las mujeres en puestos de liderazgo se
convierten en modelos a sequir para las futuras generaciones, incrementando la probabilidad de
que las mujeres participen en el mercado laboral. En este sentido, las empresas pueden fomentar
el desarrollo profesional de las mujeres con programas de capacitacion y mentoria, ademas de
involucrarlas en los procesos de toma de decisiones a través de la creacion de una cultura donde
las opiniones sean escuchadas y valoradas (Aon 2018).

La compafia Rent-A-Car en el Reino Unido, donde casi el total del ascenso de puestos provienen
del personal interno de la empresa, observd que las mujeres en puestos de entrada necesitaban
apoyo para ser promovidas. Por ende, su departamento de Mujeres en Liderazgo cred una red virtual
para compartir experiencias laborales entre mujeres de la empresa. Con ello, se logrd conectar a las
mujeres de todas las sucursales del pais, distribuidas alrededor del Reino Unido. En esta red virtual
se promovieron experiencias sobre mujeres exitosas dentro de la compafiia. Desde su lanzamiento,
esta empresa reporta haber registrado una mayor proporcion de mujeres que regresa después de
su licencia de maternidad y una mayor proporcion de ascensos por parte de mujeres (Government
Equalities Office 2019). En este ambito, también existen casos de estudio relevantes dentro de América
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Latina. En México, una encuesta a distintas compafiias muestra que aquellas con programas de
mentoria y que han creado una red entre las mujeres de la firma también reportan mayor proporcion
de mujeres en puestos de gerencia, juntas directivas y puestos ejecutivos (Bolio et al. 2019).

Los gerentes y directivos empresariales pueden buscar apoyo externo y mayor capacitacion
en temas de género para fomentar la participacion de mujeres y hombres por igual en el lugar
de trabajo. En este componente, el departamento de Actividades para los Empleadores del
International Training Center of the International Labour Organization (Centro Internacional de
Formacion de la OIT) imparte un curso llamado Malkia, orientado a las mujeres en posiciones de
liderazgo en empresas y organizaciones. Este programa aborda la subrepresentacion de mujeres
en puestos de liderazgo y busca empoderarlas. Quienes participan en este curso cuentan con
orientacién, aprendizaje interactivo, coachingy recursos multiples para superar sesgos de género.
El objetivo es fortalecer la confianza y la empleabilidad de las mujeres en roles de liderazgo y cerrar
brechas de género en el ambito laboral (ITC ILO 2022).

2.3.Conclusiones sobre las principales relaciones causales entre politicas
de género y productividad

En conclusion, el cierre de brechas de género no solo es cuestion de equidad y derechos, sino también
una estrategia para impulsar la productividad y el desarrollo econédmico en los paises. Los gobiernos
que adoptan politicas de género pueden experimentar un aumento en el PIB per capita y mayores
retornos comparado con politicas de desarrollo sin enfoque de género (OCDE 2012; Pennings 2022).
En el caso de las empresas, la inclusion plena en materia de género puede aumentar la productividad,
el compromiso y la innovacién en las trabajadoras y los trabajadores (OIT 2022c). Ademas, la
igualdad de género contribuye a reducir la discriminacién laboral y la violencia contra las mujeres,
lo que tiene un impacto positivo en la productividad y en la economia en general (Fearon y Hoeffler
2014; OCDE 2017). En esta misma linea, la permanencia de las nifias en la educacién secundaria y

el fomento del emprendimiento femenino

son esenciales para lograr estos avances

en la productividad (Wodon et al. 2018;

@ = @, [n conclusion, el cierre GEM 2017). As, las empresas dirigidas por
de brechas de género no mujeres demuestran un gran potencial
solo es cuestién de equidad econémico, por lo que garantizar su acceso

derechos. sino también una al financiamiento es crucial para su éxito
Y ' y la inclusién financiera en general (GEM

eStrateg‘la' para impulsar la 2017, Gutierrez-Romero y Ahamed 2021).
productividad y el desarrollo

, . , Por otro lado, cerrar las brechas de
econd®mico en los palses.

género dentro de las empresas tiene un
impacto positivo en la productividad de
las trabajadoras y los trabajadores, asi
como en el rendimiento financiero de las
empresas (Turban et al. 2019; McKinsey 2017). Las organizaciones que aprovechan el talento de las
mujeres pueden obtener ventajas comparativas, como una fuerza laboral mas diversa y motivada
(Turban et al. 2019). Ademas, el cumplimiento de las regulaciones laborales y la prevencién de
problemas legales relacionados con la discriminacién de género pueden ahorrar a las empresas
costos significativos causados por litigios (Willness et al. 2007). La creacién de un entorno de
trabajo libre de violencia de género y acoso sexual es fundamental para garantizar la productividad
de las mujeres en el lugar de trabajo (Vara-Horna 2013). Adicionalmente, las empresas que
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ofrecen opciones de cuidado infantil pueden reducir el ausentismo y aumentar la motivacién de
los empleados, mientras que la presencia de mujeres en cargos de liderazgo mejora la cultura
corporativa y la percepcion de las mujeres sobre su futuro en la empresa (IFC 2017). Por lo tanto,
las empresas que adoptan practicas inclusivas y equitativas estan mejor posicionadas para atraer
y retener talento, optimizar sus operaciones y generar valor a largo plazo.

Capitulo 3. Analisis de datos de las areas clave de politica de género

La productividad laboral se puede medir por hora trabajada (al dividir el PIB real de una economia
entre el nUmero de horas trabajadas de su fuerza laboral) o por persona empleada (al dividir el PIB
real de la economia entre el total de personas empleadas). En ambos indicadores, se puede observar
una brecha significativa entre la productividad laboral promedio en América Latina respecto del
promedio de las economias que pertenecen a la OCDE. Ademas, la brecha entre los dos grupos de
paises, para ambas mediciones de productividad laboral, se ha incrementado a través del tiempo.

De acuerdo con la grafica 3.1, en el aflo 1990 la productividad laboral por hora trabajada era de
18 ddlares de los Estados Unidos para el promedio de América Latinay de 45 ddlares de los Estados
Unidos para el promedio de la OCDE. Es decir, la productividad por hora trabajada en los paises
miembros de la OCDE9 era 2,5 veces la de América Latina en el afio 1990. Con el paso del tiempo, la
brecha ha aumentado de manera importante. En el afio 2022, estos valores llegaron a 22 délares de
los Estados Unidos en el caso de América Latinay 67 ddlares de los Estados Unidos para los paises
de la OCDE. La productividad por hora trabajada en los paises de la OCDE es ahora tres veces mas
que la de América Latina. En este sentido, las estadisticas sobre productividad laboral por persona
empleada cuentan una historia muy similar, registrando una brecha que crece gradualmente con
el paso de los afios entre América Latina y el promedio de los paises de la OCDE.

» Grafica 3.1. Productividad laboral por hora
trabajada (ddlares de los Estados Unidos del

» Grafica 3.2. Productividad laboral por

persona empleada (ddlares de los Estados
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Fuente: The Conference Board (2023). Fuente: The Conference Board (2023).

Nota: El promedio de América Latina calculado con base en las estadisticas disponibles dentro de la base de datos del The Conference Board, respecto a
13 economfas de la regién. The Conference Board es un think tank'™ global con bases de datos de indicadores de productividad con tendencias histdricas.

9 Lalista de paises miembros de la OCDE puede visualizarse en el enlace.

10 Think tank o laboratorio de ideas se refiere a organizaciones, institutos o grupos de expertos dedicados a investigar en diversas dreas de conocimiento
(FundéuRAE).
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Para abordar el rezago en el crecimiento de la productividad de la region es necesario construir
un entorno propicio para hacer negocios donde las empresas puedan impulsar su productividad.
Para ello, es esencial crear mercados laborales que sean inclusivos y flexibles a través de politicas
que eliminen cualquier barrera estructural (OIT 2020b). Este documento se enfoca en los obstaculos
que las mujeres en América Latina enfrentan para integrarse a la fuerza laboral y alcanzar su
maximo potencial. Eliminar las disparidades de género en el empleo se relaciona con beneficios
econdmicos para los paises, como incrementos en el PIB, la diversificacion de sus exportaciones, el
cierre de brechas de habilidades y ocupaciones en los mercados laborales, asi como en la creacion
de sociedades mas inclusivas (OIT 2018; Kazandjian et al. 2016; Pennings 2022).

Este capitulo presenta un perfil estadistico de América Latina, en torno a las distintas dimensiones
que dificultan la participacion de las mujeres en el mercado laboral y limitan asi su productividad
laboral. En la dimension del trabajo no remunerado y servicios de cuidado, se presentan datos sobre
las disparidades de género en este tipo de trabajo, ya que tiende a recaer desproporcionalmente
sobre las mujeres. Ademas, se analiza la brecha de acceso a servicios de cuidado, altamente relevantes
para permitir el desarrollo profesional productivo de las mujeres en la regién. En otra dimension, se
abarcan los datos sobre la discriminacion por género en los mercados laborales de América Latina,
exponiendo las barreras legales e invisibles para las mujeres. Ademas, se ilustran las estadisticas
sobre la violencia de género y el acoso a nivel regional, las cuales representan riesgos psicosociales
que impactan en las mujeres y en su trabajo, al igual que en la organizacién en su conjunto.

Este capitulo también aborda las brechas de ingreso entre mujeres y hombres en la regién, asi como
la segregacion ocupacional que lleva a que las mujeres estén subrepresentadas en los sectores
productivos de las economias. Ligado a este aspecto, también se exponen las estadisticas sobre la
baja representacion de las mujeres en posiciones directivas dentro del mercado laboral, ademas de
las diferencias significativas en las licencias de maternidad y paternidad dentro de las economias
de la regién. Sobre el area de desarrollo de habilidades, se exponen los datos sobre el rezago
educativo de las mujeres en matematicas y ciencias, a nivel regional. Por Ultimo, este capitulo
presenta las estadisticas regionales en torno al emprendimiento de las mujeres, exponiendo las
brechas de género en el acceso al crédito. La falta de crédito impide que las mujeres alcancen su
maximo potencial en el ambito empresarial y que contribuyan plenamente a la economia.

» Ilustracién 3.1. Areas prioritarias para cerrar las brechas de género en América Latina

Trabajo no Brechas
remunerado de género
y servicios en el ingreso

de cuidado

; Mujeres en
Areas prioritarias posiciones de
para cerrar las brechas podery
de género sanciones por

maternidad

Fuente: Elaboracién propia basada en la revision de literatura.
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3.1. Trabajo no remunerado y servicios de cuidado

Las normas sociales a nivel global otorgan mayor responsabilidad a las mujeres en relacion
con el trabajo de cuidado, lo cual deriva en la organizacién social de este trabajo (OIT 2019c).
Ameérica Latina no esta exenta de este comportamiento que afecta la distribucion del tiempo de las
mujeres. Por ende, un sistema publico que provea servicios de cuidado de calidad es esencial para
fomentar la participacién laboral de las mujeres a nivel regional. Actualmente, en América Latina,
se observa que las mujeres pasan mas tiempo realizando trabajo de cuidados no remunerado.
Ademas, las estadisticas difieren entre los distintos quintiles de ingreso para las mujeres. En el
quintil de menor ingreso (quintil 1), las mujeres pasan mas horas a la semana realizando trabajo
no remunerado, dedicando 8 horas mas que las mujeres del quintil de mayor ingreso (quintil 5).
Asi, el grupo de la poblacién compuesto por las mujeres del quintil 1 de ingreso puede beneficiarse
en mayor medida de servicios de cuidado financiados por el gobierno, debido a la dificultad de
adquirirlos en el mercado. En términos generales, considerando a la poblacién promedio, las
mujeres en América Latina pasan 33,5 horas a la semana realizando trabajo no remunerado,
mientras que los hombres pasan solamente 14,2 horas. En otras palabras, las mujeres dedican mas
del doble de tiempo a los trabajos no remunerados, lo cual reduce significativamente la cantidad
de horas disponibles que pueden dedicar en el mercado laboral.

» Grafica 3.1.1. Horas a la semana de trabajo » Grafica 3.1.2. Horas a la semana de trabajo

no remunerado en el afio 2019 de mujeres no remunerado en el afio 2019 de hombres

Quintil 1 37 Quintil 1 15

Quintil 2 36 Quintil 2 14

Quintil 3 34 Quintil 3 14

Quintil 4 32 Quintil 4 14

Quintil 5 29 Quintil 5 14
Fuente: CEPAL STAT (2019). Fuente: CEPAL STAT (2019).

Nota: Se calcula el promedio con los siguientes pafses de América Latina: Brasil, Colombia, México y Guatemala. De acuerdo con los indicadores de
desarrollo del Banco Mundial, en el 2019, la poblacién entre 15y 64 afios de estos paises representaba el 68 por ciento (276 010 056 personas de 405 383
697) del total para la muestra de 20 economias de América Latina estudiadas en este reporte.

Es relevante analizar la provision de servicios de cuidado en los paises de la regidn, debido a que
existe una importante varianza en la situacién de cada economia. En este componente, se observa
que, en el afio 2021, diez economias de una muestra de veinte economias de mayor tamafio de
la regién contaban con un sistema publico de servicios de cuidado de nifias y nifios de 0 a 2 afos
que el gobierno financia o subvenciona. De estas economias, cinco ofrecen apoyo gubernamental
universal y gratuito (OIT 2023c). Sin embargo, los paises que cuentan con este régimen registran
una cobertura menor al 100 por ciento. Uruguay cuenta con la mayor cobertura de nifias y nifios
entre 0y 3 afios en cuidado infantil (OIT 2022a). El resto ofrece una ayuda selectiva que puede estar
sujeta a la comprobacién de recursos (OIT 2023c).

En este ambito, 16 economias de las 20 que se consideran en el estudio (Argentina, Belice, Bolivia,
Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Guatemala, Guyana, Honduras, México, Nicaragua, Panama,
Paraguay, Peru, Uruguay y Venezuela) contaban con un sistema nacional de educacion preprimaria



‘g«?‘ "*‘?x Organizacién P Serie Panorama Laboral en América Latina y el Caribe 2024
v OIT N Internacional L. , . . L L. .
!\V} del Trabajo Nota técnica » Cerrar la brecha de género para impulsar la economia y la productividad en América Latina

N

para nifias y nifios a partir de 3 afios, los cuales nueve ofrecian apoyo gubernamental gratuito y
universal y siete ofrecian apoyo selectivo. De las siete economias que cuentan con datos sobre
el nUmero de horas a la semana en que estos servicios estan disponibles, solamente Colombia
reporta una disponibilidad de una jornada completa. El resto de los paises ofrece los servicios
de educacién preprimaria por menos de 40 horas semanales. Este indicador es relevante ya que
ilustra la disponibilidad de servicios de cuidado de nifias y nifios de 3 afios en adelante, durante
jornadas completas, para que las madres y padres tengan la capacidad de integrarse al empleo de
tiempo completo (OIT 2023c).

Las trabajadoras y los trabajadores con responsabilidades familiares enfrentan distintas
necesidades conforme avanza el ciclo de la vida, empezando por los servicios de cuidado infantil
que apoyan a las madres y a los padres a ejercer jornadas laborales completas. Asimismo, los
servicios de cuidado de larga duracién apoyan a las personas empleadas que tienen a su cargo
familiares con alguna dependencia funcional y que requieren asistencia de larga duracién, logrando
que puedan integrarse al empleo sin verse obligadas a interrumpir sus jornadas laborales.

En la ilustracién 3.1.5 se observa otra tematica relevante relacionada al trabajo no remunerado
y los servicios de cuidado. En dicho mapa se pueden ver los paises que cuentan con un sistema
publico estatutario de servicios de cuidado de larga duracion para personas mayores. Este sistema
esta constituido por la implementacién de un conjunto organizado y regulado de servicios de
cuidado disefiados para atender las necesidades de las personas de edad avanzada que requieren
asistencia continua y prolongada debido a limitaciones funcionales, enfermedades crénicas u otras
condiciones de salud. La provision de este tipo de servicios es esencial para facilitar la integracion
de las mujeres a la fuerza laboral debido a que las responsabilidades de cuidado no remuneradas
tienden a recaer sobre las mujeres. De las diez economias de América Latina que cuentan con este
sistema, cinco lo financian con impuestos, dos a través de las contribuciones a la seguridad social
y tres utilizando una combinacion entre ambos métodos. Entre estas economias, solamente dos lo
ofrecen de forma universal y gratuita. Las ocho economias restantes lo ofrecen de forma selectiva.
El promedio de horas semanales de los paises con un sistema publico de servicios de cuidado a
personas mayores es de 15 horas (OIT 2023c).

» Ilustracién 3.1.3. » Ilustracion 3.1.4. Existencia » Ilustracion 3.1.5. Existencia
Existencia de un sistema de un sistema nacional de un sistema publico
estatutario de servicios de de educacion preprimaria estatutario de servicios de
cuidado de nifias y nifios de para nifias y nifios a partir cuidados de larga duracion
0 a 2 afios al 2021 de 3 afios al 2021 para personas mayores al

2021

Fuente: OIT (2023¢).
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Aunque las leyes que
prohiben la discriminacion
de género son un paso importante,
no siempre son suficientes para garantizar
una integracion sin obstaculos de las mujeres
en la fuerza laboral. Especialmente en el caso
de madres adolescentes, que suelen interrumpir
sus estudios y trayectoria laboral debido al
nacimiento de sus hijos o hijas.

En América Latina, se registraron 54 nacimientos
por cada 1000 mujeres de 15 a 19 anos durante
el ano 2020.

Foto: OIT/Marcel Crozet
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3.2.Discriminacion laboral basada en el género

Segun los datos de Women, Business, and the Law (WBL 2023), en 17 de los 20 paises con datos
disponibles de América Latina se cuenta con una legislacidon que prohibe la discriminacion de
género en el ambito laboral. En este ambito, inclusive en el caso de los paises que cuentan con
una legislaciéon para prohibir la discriminacion de género, persisten diferencias notables en la
participacion laboral entre mujeres y hombres en la region. Las tres economias que no cuentan
con una legislacion al respecto son Bolivia, Guatemala y Belice, lo cual destaca una ventana de
oportunidad para la mejora regulatoria y de politica publica.

P Ilustracién 3.2.1. ;Prohibe la ley la discriminacién en el empleo basada en el género?

Fuente: WBL (2023).

Aunque las leyes que prohiben la discriminacion de género son un paso importante, no siempre
son suficientes para garantizar una integracién sin obstaculos de las mujeres en la fuerza laboral.
Especialmente en el caso de madres adolescentes, que suelen interrumpir sus estudios y trayectoria
laboral debido al nacimiento de sus hijos o hijas. En América Latina, se registraron 54 nacimientos
por cada 1 000 mujeres de 15 a 19 afios durante el afio 2020. Aunque esta tasa de fertilidad ha
disminuido entre 1990 y 2020, la grafica 3.2.1 muestra que el promedio de América Latina sigue
siendo significativamente superior al promedio mundial y al de los paises de la OCDE. Para ese
mismo afio, la tasa de fertilidad de las mujeres de 15 a 19 afios fue de 19 nacimientos por cada
1 000 mujeres, en el promedio de los paises de la OCDE. Esta cifra es alrededor de una tercera
parte de la observado en el promedio de América Latina.

P Grafica 3.2.1. Tasa de fertilidad en adolescentes (nacimientos por 1 000 mujeres de 15 a 19 afios)
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Fuente: Banco Mundial (2020a).
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En América Latina, se observan diferencias en la participacion laboral de los y las jovenes. La grafica
3.2.2 demuestra que la tasa de desempleo de las mujeres de entre 15 a 24 afios es mayor que la
que registran los hombres de este mismo grupo de edad, para el periodo de tiempo que abarca
del afio 2000 al 2022. Esta brecha es consistente en el tiempo, dado que en el primer afio de este
periodo la tasa de desempleo fue de 13,1 por ciento para los hombres y de 19 por ciento para las
mujeres. Mientras que, en el afio 2022, las tasas fueron del 13,4 por ciento para los hombresy 18,7
por ciento para las mujeres.

La incidencia del desempleo en una economia refleja la existencia de barreras estructurales que
dificultan la entrada a los mercados laborales. Por lo tanto, cuando ciertos grupos de la poblacion
registran mayores tasas de desempleo comparado con el resto de las personas, se puede decir que
dichos grupos enfrentan mayores barreras en el empleo. En América Latina, las mujeres jévenes
enfrentan barreras a la entrada en mayor proporcion que los hombres. Adicionalmente, la grafica
3.2.3 muestra que la proporcion de mujeres jovenes que no estan trabajando —ni estudiando, ni
en capacitacion- fue dos veces mayor a la proporcién de los hombres jovenes en el afio 2022.
En este afio, dos de cada diez mujeres jovenes se encontraban en esta categoria, en el promedio
de las economias de América Latina. Estos numeros evidencian las barreras con las que las
mujeres se encuentran, desde los inicios de sus trayectorias profesionales, para poder acceder al
mercado laboral.

P Grafica 3.2.2. Tasa de desempleo de la
poblacion de 15 a 24 afios, desagregado
por sexo

» Grafica 3.2.3. Proporcién de jovenes
gue no trabajan ni estudian ni estan en
capacitacion, desagregado por sexo
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Fuente: ILOSTAT (2022a). Fuente: ILOSTAT (2022b).

La grafica 3.2.4 muestra la tasa de participacion laboral de mujeres y hombres en la regién de
América Latina, durante el periodo de tiempo de 1990 al 2022. Se observa que, de los hombres
de la region que estaban en edad de trabajar, el 77 por ciento formaban parte de la fuerza laboral
en el afio 2022. Mientras que, de las mujeres en edad de trabajar, solamente el 51.5 por ciento
formaban parte de la fuerza laboral. De esta manera, la tasa de participacion laboral de los
hombres en América Latina fue alrededor de 1,5 veces la de las mujeres en el afio 2022. A pesar
de que se observa una reduccion en la brecha desde el afio 1990 al 2022, las diferencias en la
participacién laboral han persistido, dificultando la creacion de mercados inclusivos en la regiony
desaprovechando el potencial productivo de una parte importante de la poblacion.

36/65



&?61:1% Organizacién P Serie Panorama Laboral en América Latina y el Caribe 2024
Int ional
VA‘\V} dnele'lr'?:bc;?:a Nota técnica » Cerrar la brecha de género para impulsar la economiay la productividad en América Latina

P Grafica 3.2.4. Tasa de participacion laboral, desagregado por sexo
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Fuente: ILOSTAT (2022c¢).

La prevalencia del empleo de medio tiempo es otro indicador relevante para ilustrar la situacion de
las mujeres en el mercado laboral de la regidon de América Latina. Que las obligaciones de trabajo
de cuidado no remunerado suelan recaer de manera desproporcionada en las mujeres influye en
su decision de optar por trabajos a tiempo parcial para poder atender estas responsabilidades.
Este enfoque puede resultar en una inversién de menor cantidad de tiempo en empleos
remunerados, lo que, a su vez, puede impactar negativamente en sus ingresos y nivel de
productividad. Esta decision resalta como las responsabilidades de los trabajos de cuidado pueden
tener un efecto directo sobre la forma en la que las mujeres participan en el mercado laboral y,
por ende, en su desarrollo profesional a largo plazo. Asi, la grafica 3.2.5 demuestra que el trabajo
de medio tiempo representaba el 38 por ciento del total del empleo de las mujeres en el afio 2022,
mientras que representé un 23 por ciento de su empleo total en el caso de los hombres.

» Grafica 3.2.5. Incidencia de trabajo de medio tiempo, desagregado por sexo
(porcentaje del empleo)
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Fuente: [LOSTAT (2022d).

3.3.Violencia de género y acoso sexual

La violencia y el acoso en el trabajo se abordan en el Convenio num. 190 (C190), que pretende
combatir la violencia ocurrida durante el trabajo, en relacion con el trabajo y como resultado
de este, utilizando un enfoque con perspectiva de género para eliminar por completo estos
comportamientos (OIT 2019a). Tanto gobiernos como empleadoras, empleadores, trabajadoras
y trabajadores, asi como sus respectivas organizaciones, deberan contribuir para la creacion de
politicas que garanticen un entorno laboral libre de violencia y acoso. Argentina, Antigua y Barbuda,
Bahamas, Barbados, Chile, Ecuador, El Salvador, México, Panama, Peru y Uruguay han ratificado
el C190 y se encuentra en vigor. Otros paises como Chile y Panama han ratificado el C190, pero se
espera que entre en vigor en el transcurso del préximo afio (OIT 2023f).
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En la regidon de América Latina, de las 20 economias con datos disponibles, se observa que existen
16 con sanciones penales o medidas compensatorias en casos de acoso sexual en el empleoy
18 paises con una legislacion sobre el acoso sexual en el empleo. Si bien estos marcos legales no
son una condicion suficiente para erradicar por completo con el acoso sexual dentro del ambiente
laboral, si representan pasos en la direccion correcta para propiciar un ambiente laboral libre de
acoso sexual. Este objetivo es importante para que las mujeres puedan desarrollar su carrera
profesional sin poner en riesgo su integridad fisica y psicoldgica, con lo cual puedan también
aprovechar todo el potencial en términos de su productividad laboral.

P Ilustracién 3.3.1. ;Existen sanciones penales » Ilustracién 3.3.2. ;Existe legislacién sobre
o medidas compensatorias en casos de acoso sexual en el empleo?
acoso sexual en el empleo?

Fuente: Banco Mundial (2018a). Fuente: Banco Mundial (2018a).

A pesar de los avances en las leyes y marcos regulatorios, la violencia de género todavia impacta
la productividad laboral de las mujeres, al manifestarse dentro y fuera del lugar de trabajo. En la
ilustracion 3.3.3 se observa que la proporcidn de mujeres entre 15y 49 afios que reportan haber
sido victimas de violencia fisica y/o sexual en los Ultimos 12 meses se encontraba dentro de un
rango de 4 por ciento a 18 por ciento en los paises de América Latina. En este indicador, Bolivia
registré el valor mas alto con 18 por ciento, y Uruguay registro la proporcién mas baja con 4 por
ciento. El promedio de la muestra de paises de América Latina fue del 8 por ciento. Por lo tanto, se
puede decir que casi 1 de cada 10 mujeres de entre 15 a 49 aflos fueron victimas de violencia en el
afio 2019 en América Latina. Desafortunadamente, esto impacta negativamente su salud fisica y
mental, mitigando su desarrollo personal y profesional.
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P Ilustracién 3.3.3. Proporcién de mujeres sometidas a violencia fisica y/o sexual en los ultimos 12

meses (estimacién modelada; porcentaje de mujeres de 15 a 49 afios que estuvieron en pareja al
menos una vez), 2018

Porcentajes
18

Fuente: Banco Mundial (2018b).

3.4.Brechas de género en el ingreso

El Convenio nim. 100 sobre la igualdad de remuneracion (C100, OIT 1951) lucha por la igualdad
de remuneracion entre las trabajadoras y los trabajadores por un trabajo de igual valor. EI C100
ha sido ratificado y ha entrado en vigor para todos los paises de la regidn que se consideran en
este estudio: Argentina, Belice, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, El Salvador,
Guatemala, Guyana, Honduras, México, Nicaragua, Panama, Paraguay, Peru, Suriname, Uruguay
y Venezuela (OIT 2023f). Sin embargo, la brecha de género en los ingresos ha persistido a través
de los afos.

Un estudio del Banco Interamericano de Desarrollo (Urquidiy Chalup 2023) analizé minuciosamente
las causas de la brecha de ingresos laborales por hora entre mujeres y hombres. La investigacion
concluye que los factores observables —como experiencia, caracteristicas familiares, sector
econémico, zona, etc.— no explican esta brecha. De hecho, con base en las caracteristicas
observables, el estudio del BID sugiere que las mujeres deberian obtener un ingreso superior al
de los hombres, debido a un mayor nivel promedio de educacion y a que trabajan en actividades
con mayor retorno econémico. Entonces, el estudio encuentra que las causas de dicha brecha se
atribuyen a factores normativos, sesgos, penalizacion por maternidad, dificultad de desarrollo
profesional y discriminacion. Es relevante sefialar la heterogeneidad de los resultados en las distintas
economias de la region, dado que la brecha de género en los ingresos varia significativamente.
La economia con mayor brecha registra un ingreso laboral por hora de las mujeres que equivale
casi a la mitad del de los hombres (Urquidi y Chalup 2023). En el grupo de paises con una brecha
en los ingresos moderada se encuentran paises como Argentina y Uruguay, que se asocian con
niveles de productividad laboral por hora trabajada elevados comparado con el resto de la region.

De acuerdo con las estadisticas de ingresos mensuales en América Latina del portal central de
estadisticas laborales de la OIT o ILOSTAT, las ganancias mensuales promedio de los empleados
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hombres han sido mayores que las de las mujeres, para el periodo de 2002 al 2022. Estos resultados
pueden incrementar si se considera el ingreso de las mujeres y los hombres que estan en el
autoempleo o son empleadores. Asi, el estudio citado anteriormente encontro6 que el autoempleo
en las mujeres es un factor significativo que incrementa la brecha en los ingresos (Urquidi y
Chalup 2023). Otro factor que puede influir en la determinacién de la brecha de los ingresos,
especificamente en la salarial, es el sector de la economia. Por ejemplo, en el sector de salud y
asistencia donde las mujeres constituyen el 67 por ciento del empleo mundial, las disparidades en
el ingreso de las asalariadas y los asalariados es mayor que en otros sectores (OIT 2022g).

» Grafica 3.4.1. Promedio de ingresos mensuales de empleados por sexo, 2002-2022

(ddlares de los Estados Unidos del 2017, PPP)
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Fuente: ILOSTAT (2022e).

3.5. Mujeres en posiciones de liderazgo y sanciones a la maternidad

El Convenio num. 3 sobre la proteccion de la maternidad de 1919 (C3) se ha actualizado en dos
ocasiones: la primera vez en 1952 con la adopcidn del Convenio nim. 103 (C103), el cual establece
el derecho a licencias con una remuneracién suficiente para la asegurar condiciones de higiene
y un nivel de vida adecuados tanto para la madre como para su hijo o hija. La actualizacion mas
reciente es la del afio 2000 con la aprobacion del Convenio num. 183 (C183, OIT 2000), encargado
de proteger a las mujeres empleadas de forma atipica. Ademas, otras normas internacionales del
trabajo abordan aspectos relacionados con la proteccidn de la maternidad. Entre ellas se incluyen
el Convenio num. 102 sobre la seguridad social de 1952 (C102), que establece un estandar minimo
y define las prestaciones por maternidad como una de las nueve ramas de la seguridad social
y contempla la atencion médica y pagos periddicos para compensar la pérdida de ingresos de
las madres trabajadoras (OIT 2022g). Los instrumentos normativos sobre la proteccion de la
maternidad son esenciales para guiar el cierre de brechas de género en el empleo, facilitando el
desarrollo de las carreras profesionales de las madres e impulsando su ascenso.

En la region de América Latina, la representacién de las mujeres en puestos de parlamentos
nacionales ha incrementado en el periodo de tiempo de 1997 al 2022, alcanzando una proporcion
del 36 por ciento de los cargos en este ultimo afio. Este indicador es importante en el diagndstico de
las brechas de género de la regién debido a que las mujeres en cargos publicos tienen el potencial
de desempefiar un papel crucial en la promocion y defensa de los intereses de las mujeres en
la economia, incluidas las politicas publicas que puedan apoyarlas en su desarrollo profesional
productivo. La inclusién de mujeres en este tipo de cargos publicos también puede servir como
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modelo a seqguir para las generaciones de mujeres mas jovenes, desafiando las percepciones
tradicionales de género y alentando a mas mujeres a participar activamente en la politicay la toma
de decisiones en todos los niveles de la sociedad. En el caso de la presencia de mujeres en cargos
directivos dentro de las empresas, se observa en la grafica 3.5.2 que en el afio 2021 el 20 por ciento
de las empresas en América Latina contaban con mujeres en cargos directivos. Esta proporcion
es menor al 34 por ciento del total de las empresas en Asia Oriental y el Pacifico que contaban con
mujeres en puestos directivos. La representacion de las mujeres en puestos directivos tiene un
impacto positivo en el desempefio de las empresas.

En el marco del proyecto conjunto de la OIT y ONU Mujeres Ganar Ganar, se llevaron a cabo en
2019 estudios especificos sobre la mujer en las empresas y la gestién empresarial en Argentina,
Brasil, Chile, Costa Rica, Jamaica y Uruguay, en asociacién con las organizaciones nacionales
de empleadores que examinaron la participacion de la mujer en la gestidn y las practicas de la
empresa para su inclusion y empoderamiento. Estos informes nacionales evidenciaron cémo
la diversidad de género en los puestos de alta direccién mejora el desempefio organizacional,
también, que generan mayor rentabilidad y productividad, mayor capacidad para atraer y retener
talento, mayor creatividad, innovacion y apertura, una reputacion mejorada, y la capacidad de
evaluar mejor el interés y la demanda de los consumidores.

Ademas, otro estudio de 163 empresas multinacionales en Europa encontré que cuando las
mujeres se unian al equipo directivo, su estrategia pasaba de enfocarse en fusiones y adquisiciones
a enfocarse en desarrollo e investigacion, creando un modelo de negocios sustentable basado en
la creacion de conocimiento en lugar de su compra (Post et al. 2021).

» Grafica 3.5.1. Proporcién de puestos » Grafica 3.5.2. Empresas con mujeres en

ocupados por mujeres en los parlamentos cargos directivos en el 2021
nacionales (en porcentaje)

40 e e I
Oriental y el Pacifico
35
30 Promedio de ALC _
Promedio de los
25 . X
paises de ingreso _
20 medio alto
15 promedio OcDE [N
10 Promedio del
Medio Oriente y -
5 del norte de Africa
0 0% 20% 40%
N~ (o)) — m N N~ (o)) — m n ™~ o -
(o)) (o)) o o o = o — - — — — (o]
- - & ] N & & Q& & & B Empresas con mujeres en puestos directivos
. superiores (% de empresas)
— Promedio de AL
Fuente: Banco Mundial (2022). Fuente: Banco Mundial (2021b).

Las madres enfrentan obstaculos en el desarrollo de sus carreras profesionales, debido a la
falta de servicios de cuidado y licencias que tienen el potencial de garantizar una distribucion
balanceada del tiempo de las mujeres entre las responsabilidades familiares y laborales. En el caso
de las licencias de maternidad, la mayoria de los paises en América Latina y el Caribe muestran
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un rezago con los estandares internacionales al otorgar licencias con una duracién menor a las
14 semanas establecidas en el C183 (OIT 2022a). Las licencias de maternidad apoyan a las madres al
proporcionarles las prestaciones necesarias para poder tomar una pausa de sus responsabilidades
laborales y tener un proceso gradual de reintegracion. Asimismo, la implementacion de un esquema
que otorgue licencias de paternidad con las mismas prestaciones a los hombres que decidan tener
hijos es de suma importancia. Esto se debe a que las mujeres pueden quedar en desventaja cuando
compiten por un puesto de trabajo, debido a la expectativa de los empleadores sobre el costo
relativo de contratar a una mujer comparado con el costo de comparar a un hombre, en términos
de los dias de licencia que se otorgaran a lo largo de su trayectoria profesional en la empresa.

En la grafica 3.5.3 se observa que, en las economias de América Latina, la duracién de las licencias
de maternidad en el afio 2021 abarcé desde 12 a 26 semanas. Por otro lado, en la grafica 2.4.4 se
observa que el rango de la duracidn de las licencias de paternidad fue de 0 a 14 dias, dependiendo
la economia en cuestidn. En el caso de Brasil, se otorgan entre 17 semanas en la licencia de
maternidad comparado con 5 dias en la licencia de paternidad. Se espera, entonces, que las
mujeres que decidan tener hijos se ausenten durante un periodo casi 16,4 veces mayor al que se
esperaria de los hombres que toman la misma decision. En un caso como Honduras o Belice, donde
no existen licencias de paternidad, esta diferencia es todavia mayor. Por otro lado, Uruguay registra
de las licencias de paternidad con mayor duracién con una extension de 13 dias; sin embargo, las
mujeres contindan estando en desventaja debido a que la duracion de su ausencia es 7,4 veces
mayor. Asi, cuando se hacen efectivas las licencias de maternidad, de paternidad y parentales,
implican la ausencia de personal dentro de las empresas por un periodo prolongado. Las empresas
necesitan disefiar estrategias que les permitan planear la ausencia de las madres y los padres
trabajadores limitando cualquier efecto adverso que pueda derivarse de su licencia.

Es importante que las politicas de cuidado que garantizan los servicios de cuidado y las licencias
de maternidad, de paternidad y parentales estén acompafiadas por campafas de sensibilizacion
hacia estos temas. En primer lugar, es imperante reconocer la necesidad que tienen las madres
de recuperarse después del parto y su derecho a la lactancia exclusiva (OIT 2019c). Asi, la
lactancia materna es esencial para la salud de
la madre y su hijo o hija, por tanto, el derecho a
interrupciones remuneradas en el trabajo para
ocuparse de esta practica esta estipulado en

g Es importante que las

pO|ItICE!S de Cu'dadQ que el C183 (OIT 2022a). Por otro lado, es necesario
garantizan los servicios destacar que gran parte del cuidado de un recién
de cuidadoy las licencias nacido o una recién nacida no esta vinculado con
de maternidad, de la funcién biolégica de las mujeres, sino que las

responsabilidades de cuidado infantil pueden

patgrmdad y pNar(ejntaIes distribuirse igualitariamente entre la madre y el
esten acompanadas padre (OIT 2019¢).

por campafas de
sensibilizacion hacia
estos temas.
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Fuente: OIT (20239). Fuente: OIT (20239).

Existen otras limitantes para las madres en los mercados laborales. En la ilustracion 3.5.4 se observan
datos de 20 economias. En este ambito, diez paises garantizan a las mujeres regresar al mismo puesto
al que tenian previo a su ausencia, tres paises les garantizan regresar a un puesto similar, mientas que
en el resto de los paises (siete) no existe una garantia. Esta sancion por maternidad dificulta el ascenso
de las mujeresy limita su trayectoria profesional. En este sentido, el C183 protege a las mujeres contra
la discriminacion del embarazo prohibiendo su despido por este motivo (OIT 2000). Otro instrumento
normativo es el Convenio num. 111 (C111) sobre la discriminacién en el empleo y la ocupacion, que
establece el derecho a buscar el bienestar en un contexto de igualdad de oportunidades (OIT 2023q).
Asi, existen legislaciones que prohiben las pruebas de embarazo en los procesos de contratacion.
En la ilustracién 3.5.3 se observan datos para 20 economias latinoamericanas. De ellas, siete
cuentan con una prohibicién explicita frente a las pruebas de embarazo en el empleo, tres con una
prohibicién implicita y en diez paises no existe ninguna prohibicion.

» Grafica 3.5.4. Garantia del derecho a
retornar al mismo puesto de trabajo o a uno
equivalente tras la licencia de maternidad

» Grafica 3.5.3. Prohibiciones frente a las

pruebas de embarazo en el empleo

. Prohibicién explicita
No hay prohibicién

[ Al'mismo puesto
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Al mismo puesto o
a otro equivalente

Fuente: OIT (2023qg). 7 Fuente: OIT (2023g).
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3.6. Desarrollo de habilidades

La relativa baja representacion de las mujeres en las disciplinas de Ciencias, Tecnologia, Ingenieria y
Matematica (STEM), puede ser explicada por multiples factores. En América Latina, las estadisticas
indican que esta problematica comienza desde la etapa escolar. En la grafica 3.6.1, se observa que, en
los paises de la OCDE, nifias y nifios suelen tener un puntaje similar en el componente de matematicas
del informe del Programa para la Evaluacion Internacional de los Estudiantes (Informe PISA). Es decir,
no hay una brecha de género en los resultados. Sin embargo, el resultado en el caso del promedio de
Ameérica Latina es significativamente inferior en el caso de las nifias, que suelen ser mas propensas
a no llegar al minimo de competencias en matematicas de la prueba PISA. Esta brecha de género
en la educacién cuantitativa se podria explicar por distintos factores que van desde los sesgos de
género en la ensefianza, al suponer que las habilidades cuantitativas son mas importantes para
cierto género, o bien debido a las responsabilidades del trabajo de cuidado no remunerado que
pueden ser mayores para el caso de las nifias. Una encuesta en Argentina encontré que los nifios
son mas propensos a realizar actividades para el mercado y el autoconsumo, mientras que las nifias
tienden a realizar trabajo doméstico en mayores proporciones. En este ultimo punto, el 64 por ciento
de las nifas realiza trabajo doméstico, mientras que el 36 por ciento de los nifios realizan este trabajo.
La magnitud de la brecha incrementa en la adolescencia con proporciones del 62 por ciento para las
adolescentes y 25 por ciento para los adolescentes (OIT 2021e). En este componente se requiere mas
investigacion en América Latina, para poder establecer claramente cudles son las causas directas de
dicha brecha de género y asi disefiar politicas publicas que mitiguen esta problematica.

A nivel mundial, un reporte de la Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia
y la Cultura (UNESCO 2019) destaca que la brecha de género en las asignaturas STEM se refuerza
durante los inicios de la educacién secundaria y parece que van perdiendo interés en este campo
en mayor proporcion que los hombres conforme las mujeres cumplen afios. Un estudio en el Reino
Unido encontrd que el compromiso en STEM es el mismo para nifias y nifios entre los 10y 11 afios,
por lo que la fuga de talento de mujeres comienza mas adelante. Asi, las normas sociales de género
que estan presentes desde la formacién temprana influyen en las aspiraciones profesionales que,
a su vez, comienzan a formarse desde los 13 afios. Después de esta edad es mas dificil involucrar
a las estudiantes y los estudiantes que perdieron interés en las disciplinas STEM. En los niveles de
educacion mas altos también existe una pérdida de capital humano en STEM, dado que las mujeres
con un posgrado en ciencias Son mas propensas a no continuar con su carrera profesional a pesar
de contar con el mayor titulo de educacion (UNESCO 2019).

P Grafica 3.6.1. Proporcién de nifias y nifios que alcanzan un nivel de competencia minimo en

matematicas en educacion secundaria inferior (en porcentaje) en el 2018
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Fuente: ONU Mujeres (2018b).
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La brecha de género en habilidades STEM se acentda en la educacion terciaria, en donde se observa
como las mujeres latinoamericanas no suelen optar por este tipo de carreras profesionales.
En la grafica 3.6.2 se ilustra cdmo las mujeres estan sobrerrepresentadas en los graduados de
los programas de educacion terciaria que no son STEM. En el afio 2018 representaban el 65 por
ciento del total de graduados en estos programas. Por otro lado, se observa el caso contrario
en los programas de Tecnologia de la Informaciéon y Comunicacion (TIC), donde las mujeres en
ese mismo afio representaban solamente el 24 por ciento del total de graduados. Por lo tanto, el
desarrollo de habilidades STEM se concentra en la poblacién de hombres, sugiriendo que existen
ciertas expectativas sociales en la region, en términos de las profesiones que deben ser realizadas
por mujeres y hombres.

P Grafica 3.6.2. Proporcion de graduadas en programas de TICy no STEM
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Fuente: Banco Mundial (2018a).

La brecha de género en el sector educativo, en términos de la formacién de habilidades STEM,
se refleja directamente en el mercado laboral de América Latina. En promedio, el 6 por ciento de
los hombres han escrito un programa de computadora utilizando un lenguaje de programacion
especializado, mientras que este porcentaje
es de solo 4 por ciento para las mujeres.

QA La brecha de género en el En otras palabras, las tareas de programador

i d fi o son mas comunmente realizadas por
et lol R Uevie, S Termiing: hombres que por mujeres en América Latina.

de la formacion de habilidades Ademaés, en Ecuador, México y Peru existia
STEM, se refleja directamente una brecha de género en la proporcién de
en el mercado laboral de joévenes y adultos que alcanzaron el nivel
Ameérica Latina. En promedio, minimo de competencias en habilidades de

alfabetizacién digital, donde los hombres

el 6 por ciento de los hombres registraron mayores valores en el 2017.

han escrito un programa de Dados estos resultados, se puede identificar
computadora utilizando un que las mujeres estan subrepresentadas
lenguaje de programacién en las habilidades STEM, lo cual limita sus
especializado, mientras que oportunidades en el mercado laboral.
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en su motivacion y desempefio en STEM, lo que resulta en menores habilidades obtenidas en
matematicas que los hombres, en promedio.

» Grafica 3.6.3. Proporcion de jévenes y adultos que han escrito un programa de computadora

utilizando un lenguaje de programacion especializado en el 2018
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Fuente: UNESCO (2018).
Nota: Promedio calculado con datos de Brasil, Colombia, México, Perdy Suriname.

3.7. Emprendimiento

Empoderar a las mujeres a través del emprendimiento se presenta como una estrategia esencial
para cerrar las brechas de género y al mismo tiempo potenciar la productividad y el crecimiento.
De acuerdo con el Monitor Global de Emprendimiento (GEM", por sus siglas en inglés), es menos
probable que las mujeres en América Latina reporten intenciones de establecer un startup o
empresa emergente comparado con los hombres. La misma brecha se observa en reportar que
estan en las etapas iniciales de emprender o que han establecido un negocio. Ademas, las mujeres
representan un tercio de los emprendimientos orientados al crecimiento, es decir, aquellos
compuestos por 20 o mas empleados y empleadas y que planean contratar 20 0 mas personas
en los siguientes 5 afios. En contraste, las mujeres se embarcan en emprendimientos en solitario
con mayor frecuencia. El reporte destaca una segregacién industrial, donde las mujeres son
80 por ciento mas probables que los hombres en comenzar un negocio en el sector de gobierno,
educacién, salud y servicios sociales, asi como 75 por ciento menos probables de empezar un
negocio en TIC o agricultura, silvicultura y mineria (GEM 2022).

Evidencia de la region sugiere que las empresas con mujeres propietarias tienen peores
rendimientos financieros que las empresas con hombres propietarios, lo cual se puede explicar
por las barreras que enfrentan en el acceso a recursos productivos y en la distribucion desigual del
trabajo de cuidado no remunerado. En el caso de Bolivia y México, es dos o tres veces mas probable
que las empresas creadas por mujeres operen desde su hogar comparado con las empresas
creadas por hombres, debido a la responsabilidad del trabajo de cuidado no remunerado que
recae en mayor medida sobre las mujeres (Banco Mundial 2020b). Distintos estudios con datos de
paises alrededor del mundo demuestran que las normas sociales de género también afectan el
acceso al crédito de las mujeres. Asi, las mujeres tienden a tener un menor poder de negociacion
sobre sus ingresos dentro de las dinamicas del hogar. Ademas, el capital financiero de sus
empresas llega a invertirse en el negocio del esposo o en otros familiares con mayor frecuencia.
Otros autores encuentran que los ejecutivos de las instituciones financieras pueden presentar

11 Global Entrepeneurship Monitor.
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sesgos inconscientes de desigualdad que obstaculizan el acceso a financiamiento de las mujeres
(Roa 2021).

Por lo tanto, una forma de facilitar el emprendimiento de las mujeres es a través de politicas que
impulsen tanto su inclusion financiera como su inclusién digital. Las barreras a las que las mujeres
se enfrentan para acceder a financiamiento limitan sus capacidades para emprender. En América
Latina se observan disparidades de género en el acceso al crédito y a tecnologias financieras.
La grafica 3.7.1 muestra que, en el afio 2021, el porcentaje de hombres a partir de 15 afios que
contaban con una tarjeta de crédito fue de 33 por ciento, mientras que el porcentaje para las
mujeres fue de solamente 22 por ciento. Esta brecha ha persistido en todos los afios para los
que se tienen datos disponibles, lo que sefiala desigualdades en el acceso a recursos financieros
afectando las oportunidades de inversion y crecimiento para las emprendedoras. Lo mismo puede
ocurrir con la brecha que se observa en el indicador de porcentaje de la poblacion que ha ahorrado
en una institucion financiera. Para el afio 2021, el porcentaje de hombres que habia ahorrado en
una institucion financiera fue de 22 por ciento y el porcentaje de mujeres fue de 14 por ciento.

Adicionalmente, las mujeres registraron menores préstamos que los hombres, sugiriendo que
tienen una menor demanda por estos instrumentos financieros, que se enfrentan a mayores
barreras para conseguir un préstamo, o bien una combinacién de ambos factores. Esta brecha
de género ilustra que las mujeres pueden enfrentar mayores obstaculos para crear y expandir
sus propios negocios. En el 2021, el porcentaje de hombres que habia pedido un préstamo era del
56 por ciento y el de las mujeres fue del 47 por ciento (grafica 3.7.3). Por otro lado, la grafica 3.7.4
presenta las estadisticas promedio de América Latina respecto al porcentaje de mujeres y hombres
que han realizado o recibido un pago digital, lo que revela la adopcién de tecnologias financieras.
En este ambito, un porcentaje menor refleja un acceso mas limitado a las ultimas tecnologias del
sector financiero. En el afio 2021, 7 de cada 10 hombres habia realizado o recibido un pago digital,
mientras que este fue el caso de solamente 6 de cada 10 mujeres.

Es relevante destacar que la OIT promueve el empoderamiento de las mujeres a través de la
inclusion financiera. Un ejemplo de este trabajo es el Centro Global de Salarios Digitales para el
Trabajo Decente, el cual permite que las trabajadoras y los trabajadores de todo el mundo utilicen
servicios financieros digitales para llevar un mejor control de sus beneficios y salarios (OIT 2023h).

P Grafica 3.7.1. Posee una tarjeta de crédito » Grafica 3.7.2. Ha ahorrado en una institucion
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Fuente: Global Findex Database (Banco Mundial 2021).

Capitulo 4. Analisis descriptivo de la relacion entre politicas

de género y productividad

g Es posible identificar

dimensiones clave en la
integracion de las mujeres al

empleo que, al respaldarlas con

la literatura y establecer una
correlacion estadisticamente

significativa con la productividad

laboral por hora trabajada,

se sugiere una oportunidad
para impulsar la productividad
de la region.

Como se ha mencionado en el documento,
la baja productividad de las economias
en Ameérica Latina, comparado con
otras economias emergentes, expone
la necesidad de mejorar las condiciones
del entorno para hacer negocios en la
region. En este ambito, uno de los factores
prioritarios es la creacion de mercados
laborales donde las mujeres puedan
alcanzar su maximo potencial productivo.
Como apoyo cuantitativo al argumento
anterior, este capitulo ilustra diferentes
relaciones estadisticamente significativas
entre indicadores de géneroy el indicador
de productividad laboral por hora
trabajada, para el caso de las economias
de América Latina con datos disponibles™.

Debido a que los datos solo ofrecen una

vision parcial de las brechas de género en las economias, es relevante resaltar el alcance y las
limitantes del analisis. Ademas, algunas barreras que enfrentan las mujeres en el empleo son de
caracter cualitativo, lo que dificulta su comparacién con estadisticas cuantitativas. Sin embargo, es
posible identificar dimensiones clave en la integracion de las mujeres al empleo que, al respaldarlas

12 EIPIB por persona empleada suele usarse para medir productividad laboral. Sin embargo, no se considera tal indicador en este analisis ya que no
toma en cuenta la duracién asimétrica de las jornadas laborales entre economias. Por ende, se considera la medida de PIB por hora trabajada, al ser
un indicador mds preciso.
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con la literatura y establecer una correlacion estadisticamente significativa con la productividad
laboral por hora trabajada, se sugiere una oportunidad para impulsar la productividad de la regién.
En general, el analisis sienta las bases para futuras investigaciones en América Latina que busquen
explorar la relacidn causal entre la productividad y las brechas de género.

En primer término, el proceso de digitalizacién de la economia lleva a la adopcién de nueva
tecnologia que puede materializarse en incrementos en la productividad si se acompania del
desarrollo de habilidades en la fuerza laboral, especialmente en el campo de Ciencia, Tecnologia,
Ingenieria y Matematicas (STEM) (OIT 2022c). Ademas, la transformacion de la economia de
América Latina hacia la descarbonizacién podria generar millones de empleos para el afio 2030,
de los cuales la mitad seran de calificacién media (OIT 2023d). La formacién de la fuerza laboral en
habilidades STEM sera esencial para cerrar la brecha de habilidades que persiste en los mercados
laborales. A nivel mundial, es mas probable que las mujeres con un titulo de posgrado en STEM
descarten sus carreras profesionales comparado con los hombres, esto representa una fuga de
capital humano ya que cuentan con las habilidades necesarias y no estan generando valor en los
sectores relacionados al campo (UNESCO 2019).

Por lo tanto, se destaca la relacidn positiva y significativa entre la productividad laboral por hora
trabajada y la proporcién de mujeres de la fuerza laboral total con habilidades STEM. Los paises
con mayor proporcién de mujeres con habilidades STEM de la fuerza laboral total con estas
habilidades, tal como Uruguay, suelen ser los que tienen la mayor productividad laboral por hora
trabajada (ver grafica 4.1). En un sentido cualitativo, esta relacion se puede explicar debido a los
rendimientos positivos de invertir en la formacion de mas mujeres en areas STEM, ya que dichas
ocupaciones tienden a contar con una mayor productividad laboral. Esto destaca la importancia
de incrementar el acceso de las mujeres a este tipo de carreras profesionales, fomentando el
aprendizaje en matematicas desde una edad temprana. En este ambito, motivar a las mujeres para
que se involucren en las disciplinas STEM tiene el potencial de incrementar la reserva de talento
que cuenta con estas habilidades dentro de una economia.

» Grafica 4.1. Proporcion de mujeres de la fuerza laboral total con habilidades STEM en el 2020
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Fuente: The Conference Board (2023); Villavicencio et al. (2022).

La integracion de los y las jovenes al empleo es esencial para el bienestar econémico y social. Asi, el
rezago de este grupo en el empleo se traduce en un mal aprovechamiento de los recursos humanos
que limitan el crecimiento econémico, en un obstaculo para su acumulacién de experiencia laboral
que les permita asegurar un mayor ingreso en el futuro, asi como pone en riesgo su integracion
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social (Weller 2007). En este sentido, las mujeres jovenes tienden a quedar fuera del mercado
laboral y de cualquier formacion en mayor proporcion que los hombres (ILOSTAT 2022e). Por lo
tanto, es necesario garantizar su integracion al empleo que derive en un mejor aprovechamiento
del capital humano con potencial de impulsar el crecimiento econémico.

La grafica 4.2 muestra que los paises con mayor brecha de género en cuanto a jévenes que no
trabajan —ni estudian, ni estan capacitandose— también son los que registran menores niveles de
productividad laboral por hora trabajada. En otras palabras, en aquellas economias en donde existe
una mayor brecha de género en la proporcion de jévenes que se encuentran fuera del mercado
laboral y de la escuela, también se observan los menores niveles de productividad laboral. En este
ambito, Guatemala es la economia que reporta la mayor brecha de género, con un valor de 30,4
por ciento, obtenido de la diferencia de la tasa de 40,8 por ciento para las jévenes y de 10,7 por
ciento para los jovenes del pais. Coincidentemente, Guatemala es la economia latinoamericana
con la menor productividad laboral por hora trabajada, dentro de la muestra de 11 paises con
datos disponibles, llegando apenas a 10,7 délares de los Estados Unidos por hora trabajada.
Mientras tanto, Uruguay registra una brecha de género de apenas 3 por ciento en este ambito y
una productividad laboral por hora trabajada de 34 délares de los Estados Unidos, equivalente a
mas de tres veces la de Guatemala. Dados estos resultados, se destaca la importancia de fomentar
la integracién de las mujeres jovenes a los mercados laborales y a la educacion avanzada.

P Grafica 4.2. Brecha de género de la proporcion de jévenes que no trabajan ni estudian ni estan en

capacitacion en puntos porcentuales (cuando el valor > 0 entonces mujeres > hombres) en el 2021
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Fuente: The Conference Board (2023); ILOSTAT (2022e).

La violencia y el acoso en el lugar de trabajo tienen implicaciones negativas para las empresas
y las personas empleadas. El acoso laboral o mobbing en el trabajo aumenta el ausentismo de
las trabajadoras y los trabajadores, asi como disminuye la calidad, eficiencia y productividad
de las empresas (De Miguel Barrado y Prieto Ballester 2016). Un estudio en México demuestra
que la violencia contra las mujeres tiene un impacto negativo en su participacién en el trabajo
remunerado poniendo en peligro su inclusién econdmica (Rodriguez Hernandez et al. 2023).
En este sentido, las mujeres pueden ser victimas de violencia en el ambito doméstico, lo que también
tiene un impacto negativo en su productividad laboral. En Bolivia y Paraguay se encontré que las
mujeres que sufren agresiones de pareja pierden dias de trabajo por ausentismo, disminuyendo su
productividad laboral (Vara-Horna et al. 2023). Es importante eliminar cualquier forma de violencia
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contra las mujeres en el mundo del trabajo como un derecho humano, para garantizar el uso
adecuado del capital humano en la economia y permitir que alcancen su potencial productivo.

Por lo tanto, cuando se analiza la productividad de las mujeres es clave considerar elementos como
la violencia de género, dado que este fendmeno puede afectarlas negativamente a través de un
ambiente laboral hostil, alejado del desarrollo profesional productivo. Adicionalmente, las mujeres
que sufren violencia doméstica pueden ser menos productivas debido a que su integridad fisica
y emocional esta afectada, reduciendo su bienestar y rendimiento laboral. Como se observa en la
grafica 4.3, las economias con menores niveles de productividad laboral (por hora trabajada) son
aquellas donde es mas probable que las mujeres reporten haber sufrido violencia fisica y/o sexual.
Por ejemplo, en Bolivia se registra uno de los niveles de productividad laboral mas bajo dentro de la
muestra de paises de América Latina, asi como la mayor proporcion de mujeres que ha reportado
haber sido victima de violencia, ya sea fisica o sexual. Por otro lado, paises como Uruguay y Argentina
reportan los menores niveles de violencia y los mayores niveles de productividad laboral por hora
trabajada. Como reflexion, es importante considerar que las cifras de violencia de género tienden
a estar subregistradas, por lo que la incidencia de violencia contra las mujeres podria ser mayor.

» Grafica 4.3. Proporcién de mujeres de entre 15 a 49 afos que han reportado haber sido victimas

de violencia fisica y/o sexual en los ultimos 12 meses, en el 2018
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Impulsar la productividad de las

empresas con mujeres propietarias .
O ®M® [mpulsar la productividad

es esencial para el incremento de
la productividad en su conjunto.
En América Latina, comparado con
los hombres, es menos probable que
las mujeres establezcan empresas
orientadas al crecimiento (GEM
2022). Ademas, sus empresas suelen
reportar menores rendimientos, lo
que se puede explicar por la falta
de acceso al crédito que enfrentan
las mujeres en comparacion con los
hombres (Banco Mundial 2020b).

- ® de las empresas con mujeres
propietarias es esencial para

el incremento de la productividad
en su conjunto. En América Latina,
comparado con los hombres, es
menos probable que las mujeres
establezcan empresas orientadas al
crecimiento (GEM 2022).
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Asi, se destaca la necesidad de cerrar la brecha de género en la productividad de las empresas.
Las mujeres en la regidon conforman gran parte de los emprendimientos, esta proporcién es mas
elevada que en otras partes del mundo (GEM 2022), por lo tanto, el acceso al crédito de las mujeres
es esencial para impulsar su emprendimiento productivo, asi como su participaciéon en la economia
a través del consumo. En esta misma linea, se encuentra una relacién positiva entre la prevalencia
de tarjetas de crédito en las mujeres y la productividad laboral por hora trabajada, dentro de
las economias latinoamericanas con datos disponibles. En este ambito, paises como Venezuela
y Bolivia registran niveles de productividad laboral casi tres veces menores a los de paises como
Argentina, Chile y Uruguay; que cuentan con los mayores porcentajes de mujeres con acceso a
tarjetas de crédito. Asi, estos resultados destacan la relevancia de cerrar la brecha de género en
términos de inclusion financiera para poder impulsar la productividad laboral, al incentivar los
emprendimientos productivos de las mujeres e incrementar su capacidad de compra.

P Grafica 4.4. Porcentaje de mujeres a partir de 15 afios que tienen una tarjeta de crédito, en el 2021
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Capitulo 5. Conclusiones y areas de oportunidad de politicas

publicas

5.1. Resultados del analisis descriptivo

En América Latina existen importantes brechas de género en la educacion técnica y profesional,
asi como en el mercado laboral. Estas brechas revelan las multiples barreras que las mujeres
enfrentan para poder desarrollarse profesionalmente. Actualmente, la integracion de la mujer a los
mercados laborales es esencial para incrementar la reserva de talento a la que las empresas tienen
acceso en América Latina, asi como para impulsar el desarrollo de sociedades mas inclusivas donde
cada persona tenga las mismas oportunidades de contar con un pleno desarrollo profesional.
Asimismo, esto contribuye al crecimiento de la economia y de la productividad de un pais.

Las normas sociales de género y la organizacién social del trabajo de cuidado derivan en una
mayor carga de trabajo de cuidado no remunerado para las mujeres comparado con los
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hombres. Este fendmeno tiene implicaciones

| ] Hoy en dia, las economias significativas en la participacion de las
de América Latina que mujeres en el empleo y la economia. Asi, al

O reportan menores Sreches dedicarle mas tiempo al trabajo de cuidado
() ) ; no remunerado, se observa una brecha de
£ de genero, en ciertos género en la participacién laboral, en los
componentes clave, ingresos de las personas asalariadas y en
también registran los mayores los puestos de liderazgo en las empresas y
niveles de productividad el gobierno (ILOSTAT 2022e; Banco Mundial

2019b). Los roles de género influyen en el
comportamiento de las mujeres desde su
formacion temprana, donde se observa que
las nifias en secundaria comienzan a perder
interés en asignaturas STEM en mayor
proporcion que los niflos (UNESCO 2019). Esta subrepresentacion de las mujeres en el campo
STEM se va reforzando a lo largo de sus carreras profesionales, incrementando la fuga de talento
y capital humano de las mujeres.

laboral por hora trabajada.

Por lo tanto, es relevante implementar politicas y regulaciones que permitan mitigar las brechas
de género, desde la formacion educativa de las mujeres hasta su desarrollo profesional como
adultas. Hoy en dia, las economias de América Latina que reportan menores brechas de género,
en ciertos componentes clave, también registran los mayores niveles de productividad laboral por
hora trabajada. Por ejemplo, en el caso de las disciplinas STEM, se observa que los paises con una
mayor participacion de las mujeres en la fuerza laboral con esas habilidades también registran los
mayores niveles de productividad por hora trabajada (The Conference Board 2023; ONU Mujeres
2018a; Villavicencio et al. 2022. Por ello, es esencial asegurar que las mujeres tengan acceso a una
educacién de calidad sin estereotipos de género que puedan sesgar sus preferencias académicas
y, complementariamente, proporcionar oportunidades para mejorar las habilidades en campos
STEM (UNESCO 2019). Estos aspectos son fundamentales para lograr la plena integracién de las
mujeres al empleo productivo, ya que este tipo de ocupaciones cuentan con un mayor nivel de
productividad laboral que el promedio.

En el contexto de los y las jovenes en el mercado laboral, las economias de la regién registran tasas
significativas de jovenes que no trabajan —ni estudian, ni estan capacitandose-. Al desagregar los
datos por género, las mujeres registran mayores tasas de no participacion, en relacion con los
hombres (ILOSTAT 2022b). Al mismo tiempo, las mujeres en la region se llevan una mayor carga
de las responsabilidades del cuidado no remunerado comparado con los hombres. Las economias
con menores brechas de género en este ambito son también las que tienen mayor productividad
laboral por hora trabajada (The Conference Board 2023; ILOSTAT 2022e). Identificar y eliminar
cualquier barrera que las j0venes puedan estar enfrentando para incorporarse al mercado laboral
es esencial para alcanzar la igualdad de género en la region, asi como para potenciar el desarrollo
productivo de cada integrante de la fuerza laboral.

La prevalencia de violencia puede impactar el rendimiento de las mujeres que forman parte de la
fuerza laboral (Fearon y Hoeffler 2014). Las economias en América Latina con menores tasas de
incidencia de violencia en las mujeres son también aquellas que registran mayor productividad
laboral por hora trabajada (The Conference Board 2023; Banco Mundial 2018b). Para América
Latina, es prioritario fomentar una cultura libre de violencia contra las mujeres. Por ultimo,
el acceso a crédito de las mujeres en América Latina también esta asociado con mayores niveles de
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productividad laboral, debido a que los paises con una mayor proporcion de mujeres con tarjetas
de crédito registran mayores niveles de PIB por hora trabajada (The Conference Board 2023; Banco
Mundial 2021a).

5.2.Dialogo social y oportunidades de acuerdos publico-privados

El didlogo social puede ser una herramienta para lograr acuerdos publico-privados que incluyan
la visién de las distintas partes involucradas. Esta herramienta es un factor importante en el
progreso del cierre de brechas de género, ya que permite que representantes de gobiernos,
organizaciones empresariales, trabajadoras
y trabajadores compartan sus puntos de
vista sobre las mejores medidas (OIT 2019e).

oPo®a | didlogo social es un Asi, en Argentina, las organizaciones de
ﬂww factor importante en el trabajadoras y trabajadores y organizaciones
progreso del cierre de empresariales colaboraron para lograr que
brechas de género, ya que el gobierno extendiera un apoyo econdmico
- a la fuerza laboral del sector de servicios
permltg s represe.ntaljtes domésticos durante la pandemia por el
de gobiernos, organizaciones COVID-19, ayudando en mayor medida a las
empresariales, trabajadoras mujeres que conforman la mayor parte de

y trabajadores compartan esta fuerza laboral (OIT 2019e).
sus puntos de vista sobre las Las organizaciones empresariales son agentes
mejores medidas (OIT 2019e). clave para contribuir al cierre de las brechas

de género. Por ejemplo, la Confederacion

de Asociaciones de Empleadores Alemanes

(BDA) es uno de los promotores principales
de la iniciativa Girls' Day, financiada por el gobierno aleman. Este programa tiene el objetivo de
transformar las normas sociales alrededor de las profesiones que son consideradas por la sociedad
como exclusivas para hombres, implementando talleres que brinden un espacio a las adolescentes
para discutir sus carreras profesionales e involucrarse en disciplinas donde la presencia masculina
domina (IOE 2020b).

Ademas, la colaboracion publica-privada es un factor clave para acelerar el cierre de las brechas
de género en América Latina (Zahidi y Scriven 2022). En este ambito, el Foro Econémico Mundial
(WEF, por sus siglas en inglés®) y el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) crearon el programa de
Aceleradores de Paridad de Género con el objetivo de crear una plataforma informativa que conecte
a gobiernos con el sector privado. Como resultado, se han impulsado distintas iniciativas que han
contribuido a acortar las brechas de género de la regién. Otro ejemplo de colaboracién publica-
privada es el programa Energia+Mujeres en Chile, donde mas de 100 empresas e instituciones
estan comprometidas con la meta de incorporar 5 000 mujeres a cargos de liderazgo en el sector
de energia del pais (Ministerio de Energia de Chile 2023).

13 World Economic Forum.
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5.3.Areas de oportunidad para la implementacién de politicas de género
en América Latina

La productividad laboral en América Latina ha registrado consistentemente niveles mas
bajos al promedio de la OCDE, en el periodo del afio 1990 al 2022 estudiado en este informe
(The Conference Board 2023). Por ello, para la region es prioritario impulsar mejores regulaciones
y politicas publicas para que todas las personas y empresas puedan aprovechar su pleno potencial
productivo. Por lo tanto, acortar las brechas de género en la educacién y en el mercado laboral se
vuelve una prioridad para impulsar el crecimiento productivo y la construccion de sociedades mas
inclusivas. Derivado del analisis realizado en este informe, en la busqueda de mitigar las brechas
de género y contribuir a una mayor productividad laboral, Se pueden destacar diversas politicas
prioritarias para gobiernos y empresas en América Latina:

1. Acceso a servicios de cuidado para mujeres y hombres, para disminuir la carga
excesiva del trabajo no remunerado en las mujeres. Un sistema de servicios de
cuidado puede influir de manera positiva la participacion laboral de las mujeres
(OIT 2019¢). La distribucién equitativa de estas tareas es esencial en el contexto de
América Latina, donde las mujeres pasan un mayor niumero de horas a la semana en
tareas no remuneradas (Vaca-Trigo 2019). A pesar de que la mitad de las economias
cuenta con servicios de educacién preprimaria o de cuidado a personas mayores,
en la mayoria de los casos este servicio no cubre una jornada laboral completa
(OIT 2021a). Extender la duracion de los servicios de cuidado ha tenido efectos positivos
en la incidencia de las madres en el empleo (OIT 2022a). Con esto en mente, los
gobiernos pueden incentivar la implementacion de estas politicas en las empresas
a través de apoyos econdmicos o incentivos fiscales (WBL 2019). Si bien las empresas
pueden atraer y retener talento al ofrecer estos servicios a los trabajadores que
tengan hijos (OIT 2022a), se requiere del sector publico para crear el acceso universal
a servicios de cuidado.

2. Legislacion, programas y procesos que faciliten la entrada de las mujeres al
mercado laboral. La discriminacién basada en el género puede obstaculizar la
participacion de las mujeres en la fuerza laboral de un pais. En América Latina se
observan disparidades de género en la participacion laboral de los jévenes, donde el
26 por ciento de las mujeres jévenes no trabajan —ni estudian, ni estan capacitandose-
comparado con un 13 por ciento para los hombres jévenes (ILOSTAT 2022b).
Un tema relacionado es la elevada tasa de fertilidad en adolescentes en América Latina,
significativamente mayor al promedio de los paises de la OCDE (Banco Mundial 2020a).
Esta problematica tiene mayor incidencia en las mujeres de bajos ingresos y que
pertenecen a comunidades indigenas. Las mujeres indigenas de la region tienen mayor
incidencia en el trabajo de baja productividad y en el empleo informal comparado
con el resto de la poblacién (Huepe 2023). Asi, los programas que se enfoquen en la
formacion técnica y profesional de esta poblacion, mejorando su empleabilidad con
habilidades relevantes, tienen el potencial de impulsar su inclusién. Por otro lado, crear
leyes y programas que promuevan la equidad de derechos laborales entre mujeres 'y
hombres puede aumentar la participacion laboral de las mujeres en la region (OCDE
2023). En el caso de las empresas, también se destacan distintas medidas que pueden



&%Iﬁ% Organizacién P Serie Panorama Laboral en América Latina y el Caribe 2024
%*V} del Trabajo Nota técnica » Cerrar la brecha de género paraimpulsar la economfay la productividad en América Latina

Internacional

contribuir a la eliminacién de la discriminacién basada en el género. Pueden adaptar
sus procesos de reclutamiento para que no pidan el género de la o el solicitante al
empleo, ademas de capacitar a los y las gerentes sobre la importancia de la diversidad
de género dentro de las empresas, entre otras medidas (McKinsey 2017).

Fomentar un ambiente laboral libre de violencia y acoso sexual, donde las mujeres
puedan alcanzar su maximo potencial productivo. En América Latina, la mayoria
de las economias cuenta con marcos regulatorios que sancionan el acoso sexual en
el trabajo (WBL 2023). Sin embargo, en las conductas sociales todavia se observa
comunmente multiples dindmicas de violencia hacia las mujeres, lo cual representa
un costo econémico significativo (Fearon y Hoeffler 2014). En este ambito, se tiene que
1 de cada 10 mujeres, entre 15y 49 afios, han reportado haber sufrido violencia fisica o
sexual, proporcion que puede ser significativamente mas alta para algunas economias
(Banco Mundial 2018b). Para mitigar esta problematica, los gobiernos pueden avanzar
legislaciones que prevengan, protejan, garanticen el acceso a la justicia y sensibilicen
respecto a la violencia y el acoso en el trabajo, ademas de implementar programas que
transformen la percepcion de la violencia de género desde temprana edad. En linea
con el C190 de la OIT, el gobierno, organizaciones empresariales, los trabajadores, las
trabajadoras y sus representantes deberan crear un marco regulatorio que abarque
protocolos claros sobre el procedimiento a seguir en casos de violencia.

Cerrar las brechas de género en el ingreso para incentivar el crecimiento
profesional meritocratico. Los hombres en América Latina han registrado un ingreso
mensual significativamente mayor al de las mujeres en las ultimas décadas (ILOSTAT
2022d). Ademas, se observa una segregacion ocupacional donde las mujeres estan
sobrerrepresentadas en los servicios no comerciales en Ameérica Latina (ILOSTAT 2022e),
los cuales incluyen el sector de cuidados y de turismo con bajos salarios y altas tasas de
informalidad laboral. Por otro lado, en los sectores de mineria y energia, solamente 2 de
cada 10 empleados son mujeres (ILOSTAT 2022e). Los gobiernos y las empresas tienen la
oportunidad de promover la utilizacion del talento de mujeres en sectores de alto valor
agregado, impulsando la diversidad y el crecimiento econémico (Rubery et al. 2023).
Para ello, es necesario fortalecer servicios de orientacion, certificaciéon de competencias
y la creacion de condiciones igualitarias en la informacion y contrataciones laborales,
especialmente para las mujeres mas vulnerables en el mercado de trabajo. Por otro
lado, en el caso de las empresas, el compromiso para cerrar brechas de género en el
ingreso, asi como la publicacion de sus estadisticas salariales con enfoque de género,
puede mejorar su reputacion y atraer talento (OIT 2020b).

Permitir el crecimiento profesional de las mujeres a puestos de liderazgo
empresarial. La proporcidén de empresas que cuentan con representacion de mujeres
en sus cargos directivos es de apenas 20 por ciento (Banco Mundial 2021b). Uno de
los obstaculos que enfrentan las mujeres para ascender en sus carreras profesionales
es la decisién de ser madres (OIT 2019b). En este dmbito, las diferencias entre las
duraciones de las licencias por maternidad y por paternidad pueden influir en la baja
representacion de mujeres en puestos de poder comparada con la de los hombres
(OIT 2019d). La duracion promedio de las licencias por maternidad es de 15 semanas,
mientras que la de los hombres es de 6 dias (OIT 2022a), atribuyendo claramente la
mayor carga de las responsabilidades del cuidado a las mujeres. Asimismo, en ciertas
economias de la region, todavia no existe una ley que prohiba las pruebas de embarazo
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en el empleo (OIT 20223, lo que expone a las mujeres a no ser elegidas para un ascenso.
En el caso de las empresas, implementar politicas de licencias por paternidad puede
contribuir a cerrar las brechas en las oportunidades que mujeres y hombres tienen
para subir de puesto (McKinsey 2017; OIT 2019b). Otra medida que puede contribuir
positivamente a la representacion de mujeres en puestos de liderazgo es implementar
programas de mentoria que conecten a las mujeres que han ascendido en la empresa
con las nuevas colaboradoras, creando redes de mujeres e impactando de forma
positiva sus perspectivas de crecimiento (McKinsey 2017).

Invertir en programas que promuevan el desarrollo de habilidades STEM en las
mujeres desde los inicios de su formacién educativa. Las disparidades de género
en el rendimiento de las disciplinas STEM comienzan desde una edad temprana en
los y las estudiantes de América Latina y el Caribe, donde es mas probable que los
adolescentes de secundaria alcancen el minimo de competencia en matematicas
que las adolescentes (ONU Mujeres 2018b). Esta brecha continda y se acentua en la
educacion terciaria, donde las mujeres representan solamente una cuarta parte de
los graduados en disciplinas TIC (Banco Mundial 2018a). Esto termina por impactar en
una brecha de género notoria en el mercado laboral de América Latina, en donde se
tienen 1,5 veces mas hombres que mujeres desempefiando tareas de programacion
(UNESCO 2018). Por ello, para incentivar la participacion de las mujeres en los campos
STEM, es necesario invertir en su formacién educativa desde una edad temprana.
Es importante difundir campafias para desafiar representaciones tradicionales,
promoviendo el acceso equitativo a areas no tradicionales y especialidades técnicas
dinamicas. En la formacidn profesional, se aboga por diagnésticos profundos sobre la
igualdad de género, registro desagregado por sexo, analisis de obstaculos y cambios
institucionales sostenidos, con asesoramientos de organismos especializados.
En este ambito, algunas empresas multinacionales han invertido en programas para
motivar a nifias a involucrarse en carreras donde desarrollen habilidades digitales para
los trabajos del futuro (ONU Mujeres 2020). Es esencial que estos programas vayan
acompafados de campafas de sensibilizacion dentro de los sectores masculinizados
para que transformen los espacios y se conviertan en un entorno libre de violencia y
acoso contra las mujeres.

Garantizar la inclusién financiera y digital de las mujeres para impulsar su
emprendimiento productivo. En América Latina los hombres tienen mayores
probabilidades de poseer una tarjeta de crédito, pedir un préstamo o ahorrar
en una institucién financiera, comparado a las mujeres (Banco Mundial 2021c).
Las disparidades en el acceso al crédito dificultan el emprendimiento de las mujeres,
el cual puede representar beneficios econdmicos para el pais (GEM 2017). Por ello, se
resalta la relevancia de implementar politicas que garanticen un acceso igualitario a
recursos financieros entre mujeres y hombres. Ademas, los programas de educacion
financiera dirigidos hacia las mujeres pueden tener un impacto positivo en la eficiencia
con la que las mujeres manejan sus recursos (OCDE 2012). Por ultimo, también se
destaca la importancia de la inversion en infraestructura de telecomunicaciones, dada
su capacidad de fomentar la participacion de las mujeres en la economia (Kazandjian
etal. 2016).
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