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En 1994, los paises de América Latina y el Caribe aprobaron el Programa de Accion
Regional para las Mujeres, cuyas directrices se mantienen vigentes por decision aprobada
en la novena Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe (Ciudad de
México, 2004), y consolidaron asi su compromiso de cumplir los objetivos establecidos en
materia de participacion equitativa de la mujer en las actividades econémicas. La finalidad del
presente articulo es analizar el progreso y la evolucion de la insercion femenina en el ambito
productivo y empresarial en América del Sur, considerando el panorama laboral femenino, su
evolucion en la Ultima década y sus diferencias con respecto al panorama laboral masculino.
Asimismo, se analizan el uso que hombres y mujeres hacen del tiempo, la participacion de la
mujer en empleos con un mayor ingreso medio (cargos directivos) y el empoderamiento vy la
autonomia econdmica de las mujeres (empresarias).
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I. Introduccién

En la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer en Beijing (Naciones Unidas, 1995) se definié una
plataforma global de accién para la equidad de género y el empoderamiento de la mujer. En dicha
oportunidad se reafirmd el compromiso de desarrollar plenamente el potencial femenino dentro de
la sociedad. Uno de los objetivos establecidos en dicha conferencia fue la participacion equitativa
de las mujeres en las actividades econdmicas de sus respectivos paises. En 1994, los paises de
América Latina y el Caribe aprobaron el Programa de Accion Regional para las Mujeres de América
Latina y el Caribe (1995-2001), cuyas directrices se mantienen vigentes por decision aprobada en
la octava Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe (Lima, 2000) y en la
novena Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe (Ciudad de México, 2004)
(CEPAL, 2004). A la luz de estos programas y plataformas de accion, se consolida el compromiso
de la region para cumplir los objetivos establecidos en materia de participacion equitativa de la mujer
en las actividades economicas. Asi, se han modificado los marcos legales en cada pais y creado
instituciones orientadas al desarrollo y la promocién de la equidad de género.

En las ultimas décadas se registraron importantes cambios en cuanto a la participacion de
la mujer en el mundo publico, en particular su incorporacion al mercado laboral, que Kanter (1977)
defini6 como la revoluciéon social silenciosa mas importante del siglo XX. Esta incorporacion trajo
aparejadas profundas transformaciones en diferentes aspectos, incluidos cambios en el mercado
laboral, logros educativos, la disminucion de la tasa de fecundidad femenina, modificaciones en las
relaciones familiares y avances en el acceso a la toma de decisiones (CEPAL, 2004). Sin embargo, aun
persisten retos y desafios a la plena incorporacion de la mujer en el mercado laboral. Psacharopoulos
y Tzannatos (1989) sefalan que, si bien las mujeres constituyen alrededor de la mitad de la poblacion
mundial, en gran parte del mundo contribuyen en menor medida que los hombres al valor de la
actividad productiva, tanto desde el punto de vista cuantitativo (participacion en la fuerza laboral),
como cualitativo (logros educativos y habilidades). Esto tiene una serie de repercusiones en el bienestar
y el crecimiento econémico.

En este contexto, y mas de 20 anos después de la conferencia de Beijing, es importante
establecer el progreso y la evolucion de los indicadores relacionados con la participacion de la mujer
en la actividad econémica y productiva, para comprender la situacion real de las mujeres y ayudar
a la toma de decisiones para la formulacion de politicas orientadas a lograr la equidad de género
en el mundo del trabajo. El objetivo de este documento es presentar y analizar el progreso y la
evolucion de la insercion femenina en el ambito productivo y empresarial en América del Sur. Mediante
la comprension cabal de la participacion de la mujer en el mercado de trabajo, se espera brindar
informacion y herramientas para generar iniciativas orientadas a lograr la equidad de género en el
ambito laboral.

El articulo se divide en cinco secciones, incluida esta Introduccion. En la segunda se analiza
el panorama laboral femenino en América del Sur, su evolucion en la Ultima década y sus diferencias
con respecto al panorama laboral masculino. Se presentan indicadores referidos a la participacion
de la mujer en la actividad econdmica y productiva y se analizan las caracteristicas del empleo
de las mujeres. Asimismo, se incluye el andlisis del uso del tiempo que mujeres y hombres en
actividades remuneradas y no remuneradas, un aspecto que esta vinculado con la division sexual
del trabajo y el reforzamiento de los papeles tradicionales asignados en razén del género, que
inciden en las posibilidades reales de acceso de la mujer al mercado laboral remunerado y en su
permanencia en este.

La importancia de entender las caracteristicas y la calidad del empleo femenino radica en
obtener informacion que sirva como herramienta para promover el empleo de calidad para las mujeres.
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Es por ello que en la tercera y cuarta secciones se examinan, respectivamente, la participacion de la
mujer en empleos con un mayor ingreso medio (cargos directivos) y el empoderamiento y la autonomia
economica de las mujeres (mujeres empresarias).

Ademas de la situacion de la mujer en altos cargos directivos, en la tercera seccion del
documento se presentan diversas iniciativas y propuestas en diferentes paises para promover una
mayor participacion de la mujer en este tipo de puestos. Asimismo, se analizan las principales barreras
que encuentran las mujeres para acceder a ellos. Se espera que al entender los factores que limitan
dicho acceso, se puedan proponer iniciativas que fomenten la participacion de la mujer en cargos de
alta direccion.

En la cuarta seccion se presentan datos sobre la participacion y las caracteristicas de las
mujeres empresarias. Es importante resaltar que las mujeres empresarias no solo generan empleo
para si mismas, sino también para otros, con un impacto directo en el desarrollo econdmico de un
pais. En la quinta y Ultima seccion se formulan algunas reflexiones finales.

II. La situacién laboral y el acceso al empleo

Las ultimas décadas se caracterizan por una serie de cambios en cuanto a la insercion de las
mujeres en la actividad econdémica, tanto a nivel mundial como regional. Segun estimaciones de
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2012), la fuerza laboral femenina asciende a 1.300
millones de trabajadoras, alrededor del 39,9% de la fuerza laboral (3.300 millones)'. Entre 1980
y 2008, la tasa de participacion femenina en la fuerza laboral se incrementé del 50,2% al 51,7%,
mientras que la tasa masculina disminuyé del 82% al 77,7% (OIT, 2010). Esto refleja una disminucion
progresiva de la brecha de género en las ultimas décadas. La OIT sefnala que la tasa de participacion
femenina en 2014 fue del 50,3%, mientras que la de los hombres fue del 76,7%, lo que representa
una brecha de alrededor de 26 puntos porcentuales (OIT, 2014a). Esta disminucion en la tasa de
participacion con respecto a anos anteriores (tanto en el caso de los hombres como de las mujeres)
se debe a factores ciclicos, como la recesion y la lenta recuperacion de la crisis financiera reciente, y a
factores estructurales, como el envejecimiento de la poblacion y el aumento de los afos de educacion
(QIT, 2016).

En la region de América Latina y el Caribe, se observa un incremento significativo en la
participacion de la mujer en el mercado laboral, que aumento del 43,5% en 1992 al 52,6% en 2012
(OIT, 2012). De acuerdo con la CEPAL (2004), a pesar de estos avances, aun existen diferencias entre
hombres y mujeres. En 2002, alrededor de la mitad de las mujeres mayores de 15 afos no tenia
ingresos propios, mientras que solo cerca del 20% de los hombres se encontraba en dicha situacion.
En la actualidad, esa cifra se mantiene para las mujeres a nivel mundial, pues cerca del 50% de las
mujeres no es econdmicamente activo (OIT, 2014a).

En esta seccion se presenta la evolucion de los indicadores relacionados con la situacion laboral
y el acceso al empleo de hombres y mujeres en América del Sur. Para el andlisis de la situacion laboral,
se toman en cuenta indicadores relacionados con el acceso al empleo y su calidad. Por Ultimo, se
analizan indicadores relacionados con el tiempo dedicado al trabajo remunerado y no remunerado
y las diferencias entre hombres y mujeres. Segun la CEPAL (2004), los beneficios de la igualdad
de género han sido pagados principalmente por las mujeres, que han desarrollado estrategias para
optimizar el uso del tiempo debido a la escasa participacion de los hombres en las tareas domésticas.

T La expresion “fuerza laboral” se refiere a las personas en edad de trabajar que actualmente trabajan y a las personas que
buscan empleo (desempleados) (INSEE, 2016).

Beatrice E. Avolio y Giovanna F. Di Laura



38 Revista de la CEPAL N° 122 « Agosto de 2017

1. Tasa de participacion en la fuerza laboral?

La participacion de la mujer en el mercado laboral varfa de un pais a otro, pues refleja diferencias en
el desarrollo econémico, las normas sociales, los niveles de educacion y el acceso a servicios de
cuidado infantil (Verick, 2014). La tasa de participacion femenina en la fuerza laboral es un eje impulsor
del crecimiento, de manera que el andlisis de este indicador puede dar indicios sobre el potencial de
crecimiento de un pais. Pagés y Piras (2010) sefialan que la promocion del empleo femenino tiene un
impacto directo en el crecimiento econémico, no solo de las mujeres sino también de sus familias, al
incrementar los ingresos y la seguridad financiera.

Asi, la participacion de la mujer en la fuerza laboral tiene efectos a nivel macroeconémico, al
incrementar el potencial humano disponible y contribuir al crecimiento econdmico del pais, y a nivel
microecondmico, ya que genera ingresos directos para su propio bienestar y el de su familia (Pagés
y Piras, 2010). De acuerdo con la OIT (2012), la brecha entre hombres y mujeres en la participacion
en la fuerza laboral ha disminuido a nivel mundial, impulsada principalmente por el incremento del
empleo femenino y la disminucion de la tasa de participacion masculina. No obstante, aln persisten
diferencias significativas entre hombres y mujeres.

En el caso de América Latina y el Caribe, la tasa de participacion femenina en la fuerza laboral
se incrementd 10,1 puntos porcentuales entre 1992 y 2012, mientras que la de los hombres se redujo
tres puntos porcentuales en el mismo periodo (OIT, 2014b). La diferencia en la tasa de participacion
entre hombres y mujeres se redujo de 39 puntos porcentuales en 1992 a 25,9 puntos porcentuales en
2012 (véase el grafico 1). No obstante, pese a la reduccion de la disparidad entre hombres y mujeres,
la tasa de participacion femenina aun representa solo el 71,2% de la participacion masculina (OIT,
2013a). Esta tendencia se repite entre 2002 y 2010 en los siguientes paises: Argentina, Bolivia (Estado
Plurinacional de), Brasil, Chile, Colombia, Paraguay, Peru, Suriname y Uruguay (OIT, 2014c).

Grafico 1
América Latina y el Caribe: brecha de género en la tasa de participacién en la fuerza laboral,
1992-2012
(En porcentajes)
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Fuente: Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), “Indicadores clave del mercado de trabajo”, 2014 [en linea] http://
www.ilo.org/empelm/what/WCMS_114240/lang--en/index.htm.

2 Se refiere al porcentaje de la poblacion econdmicamente activa (empleados y personas que buscan empleo) sobre la poblacion
en edad de trabajar (OIT, 2014a).
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De acuerdo conlaOIT (2010), los factores determinantes delincremento en la tasa de participacion
femenina en la fuerza laboral son los siguientes: i) las normas sociales, culturales y religiosas; ii) el
acceso a la educacion y el nivel de ingresos; iii) la tasa de fertilidad; iv) la institucionalidad (marco legal,
empresas); V) el sector principal en el que se basa la economia (agricultura, industria o servicios), y
vi) el régimen politico, la guerra y los conflictos. A partir del andlisis del efecto de la fluctuacion en el
contexto econdmico a raiz de la crisis financiera, Pagés y Piras (2010) concluyen que el aumento de la
participacion femenina en la oferta laboral es producto de factores a largo plazo, como el incremento
en el nivel educativo de las mujeres y la disminucion en la tasa de fertilidad, entre otros. El incremento
de la participacion femenina en la fuerza laboral tiene repercusiones en el desarrollo econémico de
un pais. Klasen y Lamanna (2009) encontraron que la inequidad de género en el empleo tiene un
impacto negativo en el crecimiento econdmico. Asimismo, existe evidencia en diversos paises de que
el aumento de los ingresos controlados por las mujeres tiene un efecto importante en sus familias, pues
los gastos se concentran en beneficio de sus hijos (Banco Mundial, 2012).

2. Tasa de desempleo

La tasa de desempleo se refiere a la poblacion en edad de trabajar que no tenia trabajo y que a
pesar de buscarlo no lo encontré (MTPE, 2014)3. A nivel mundial, la tasa de desempleo presentd
una tendencia decreciente hasta el aho 2007, pero aumentd en 2008 debido a la crisis financiera
internacional (OIT, 2014b). Esta crisis incidi6 en la tasa de desempleo en todo el mundo, especialmente
en las regiones donde la brecha de género en el desempleo era casi nula o incluso menor para las
mujeres. En América Latinay el Caribe, la OIT (2013a) sefiala que, en promedio, la tasa de desempleo
femenina supera a la de los hombres en una proporcion de 1,35. La tasa de desempleo femenina ha
sido superior a la de los hombres y esta situacion no ha variado en las Ultimas dos décadas (véase
el grafico 2). No obstante la diferencia significativa, la disparidad de género se ha reducido en los
ultimos anos.

Gréafico 2
América Latina y el Caribe (16 paises): relacion entre la tasa de desempleo de las mujeres
y la tasa de desempleo de los hombres, 1990-2012
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Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), Panorama laboral 2013. América Latina y el Caribe, Lima, Oficina
Regional de la OIT para América Latina y el Caribe, 2013.

3 |a poblacion en edad de trabajar comprende a todas las personas aptas para el gjercicio de funciones productivas desde el
punto de vista de la edad e incluye a toda la poblacién mayor de 14 afios (MTPE, 2014).
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Entre 2002 y 2012, la tasa de desempleo femenina en América del Sur se redujo en mayor
medida que la tasa de desempleo masculina (véase el cuadro 1). Esta tendencia se traduce en una
mayor participacion de la mujer en el empleo y el acceso a los beneficios econdmicos que supone una
participacion activa en la fuerza laboral remunerada. Sin embargo, a pesar de estos avances, la tasa
de desempleo femenina es aun mayor que la tasa de desempleo masculina. Segun la OIT (2012), los
factores que pueden explicar esta brecha son, entre otros, la mayor prevalencia del empleo temporal
entre las mujeres, las diferencias en el nivel educativo obtenido, la segregacion en el mercado laboral
y la salida del mercado laboral por temas familiares (como la ausencia por el cuidado de los nifos),
que puede incidir en la empleabilidad de la muijer en un futuro reingreso.

Cuadro 1
América del Sur (paises seleccionados): tasa de desempleo urbano de hombres y mujeres,
2002, 2003, 2011y 2012
(En porcentajes)

Pais Género 2002 2003 2011 2012
i Hombre 18,0 14,1 6,2 6,1
Argentina )
Mujer 17,6 18,7 8,5 8,8
Hombre 4,2
Bolivia (Estado Plurinacional de) )
Muijer 6,8
Hombre 73 7.8 44
Brasil
Muijer 115 12,3 6,8
) Hombre 8,6 79 6,1 54
Chile )
Mujer 9,6 9,7 8,7 79
Hombre 11,6 9,2 9,4
Colombia
Muijer 18,8 15,8 13,2
Hombre 5,8 9,0 4,5
Ecuador
Mujer 13,9 15,0 55
Hombre 20,9 21,2 17,2
Guyana )
Muijer 29,2 28,5 25,7
Hombre 8,9 6,6 44 6,7
Paraguay )
Muijer 13,6 10,0 7,4 9,9
’ Hombre 8,3 9,0 58 54
Peru )
Muijer 11,6 11,9 10,1 8,5
) Hombre 9,9
Suriname
Mujer 20,4
Hombre 13,5 13,5 45 53
Uruguay )
Mujer 21,2 20,8 7,7 8,1
o o Hombre 14,4 14,4 7,7 7,4
Venezuela (Republica Bolivariana de) )
Mujer 18,8 20,3 9,3 9,0

Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), “Indicadores clave del mercado de trabajo”, 2014 [en linea] http://
www.ilo.org/empelm/what/WCMS_114240/lang--en/index.htm.

3. Tasa de ocupacién
Una tasa de ocupacién mas alta supone una mayor participacion en actividades productivas
remuneradas, que a su vez tienen mayor incidencia en el desarrollo econémico (OIT, 2014¢)*. No

obstante, es necesario sefalar que este indicador no distingue la calidad del trabajo desempefado,

4 La tasa de ocupacion se refiere a la proporcién de personas ocupadas con respecto al total de la poblacion; siendo las
personas ocupadas aquellas que trabajan en una actividad econémica (MTPE, 2014).
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de manera que se profundiza el analisis de la distribucion de la poblacion ocupada teniendo en cuenta
las caracteristicas del empleo.

La diferencia entre hombres y mujeres a nivel mundial se mantuvo constante hasta 2008,
cuando la brecha de género aumentd como consecuencia de la crisis financiera internacional. Esto
se debio a la contraccion del mercado de trabajo y la desaceleracion del crecimiento de la tasa de
ocupacion femenina en todas las regiones (OIT, 2012). En América del Sur, probablemente como
consecuencia de la crisis financiera, se observa un estancamiento en la tasa de ocupacion femenina
en el ano 2009. Sin embargo, esta se recupera a partir de 2010 y se mantiene la tendencia a la
reduccion de la brecha entre hombres y mujeres, debido a que la tasa de ocupacion masculina crecio
en menor proporcion con respecto a la femenina (OIT, 2013a).

Si bien un aumento de la tasa de ocupacion significa mejoras en términos de oportunidad en
el acceso al empleo, es necesario profundizar el andlisis del tipo y la calidad de empleos a los cuales
tiene acceso la mujer, pues este incremento podria concentrarse en el subempleo (ya sea por horas
0 por ingresos) o en empleos considerados vulnerables, categoria que comprende a los trabajadores
familiares no remunerados y alos trabajadores auténomos (su remuneracion depende directamente de
los beneficios derivados de los bienes y servicios producidos) (Division de Estadistica de las Naciones
Unidas/CEPAL, 2001)5. De acuerdo con la OIT (2012), més de la mitad del empleo femenino en 2012
correspondi® a empleos vulnerables (autoempleo y trabajador familiar), caracterizados por largas horas
de trabajo y condiciones desfavorables. También segun la OIT (2010), la proporcion de trabajadores
asalariados no difiere significativamente entre hombres y mujeres a nivel mundial. En paises como la
Argentina, el Brasil, Colombia, Guyana, Suriname, el Uruguay y Venezuela (Republica Bolivariana de)
se observa una mayor participacion femenina (véase el gréfico 3). Es importante subrayar que en el
trabajo asalariado se incluye tanto el empleo pleno como el subempleo por ingresos, por lo que este
indicador se refiere a las personas que mantienen un ingreso fijo mensual, pero no se distingue si el
ingreso es superior o inferior a la remuneracion minima vital.

En Bolivia (Estado Plurinacional de), el Ecuador, el Paraguay v el Pery, la tasa de autoempleo
femenina supera a la tasa de autoempleo masculina. Al analizar la composicion del autoempleo, se
observa que la mayor parte de las mujeres se concentra en las categorias de trabajadores familiares
y por cuenta propia (empleo vulnerable). De acuerdo con Otobe (2011), el empleo vulnerable se
enmarca en la economia urbana informal y la economia rural y se caracteriza por escasa productividad,
baja remuneracion y falta de proteccion legal y social. Asimismo, las personas en trabajos familiares
dependen de las relaciones de poder dentro de la familia para negociar sus condiciones laborales, de
manera que la mayoria de las mujeres se encuentra en una posicion subordinada (OIT, 2012).

Asi, la mayor participacion de la mujer en el mercado laboral no implica necesariamente que
haya equidad en términos de calidad de empleo. Se observa que las mujeres tienen una mayor
probabilidad de acceder a empleos clasificados como vulnerables (trabajadores por cuenta propia
o trabajos familiares) y, a su vez, es menos probable que los trabajadores en empleos vulnerables
tengan acuerdos formales de trabajo, por lo que no tendrian acceso a un sistema de seguridad
social. Asimismo, el empleo vulnerable se caracteriza por ingresos inadecuados, baja productividad
y condiciones de trabajo dificiles. Segun datos de la OIT (2012), mas de la mitad de las mujeres
que trabajan a nivel mundial tiene un empleo vulnerable (50,4%). Esto supone un mayor riesgo de
pobreza e injusticia en el ambito laboral para las mujeres, producto de un desequilibrio en la relacion
de empleador-trabajador (TUC Commission on Vulnerable Employment, 2008).

5 La Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones distingue las siguientes categorias: trabajadores asalariados,
trabajadores autoempleados y trabajadores familiares no remunerados. Dentro de los autoempleados se encuentran los
empleadores, los trabajadores por cuenta propia y los miembros de cooperativas. El empleo vulnerable corresponde a los
trabajadores por cuenta propia y a los trabajadores familiares (OIT, 2013b; Division de Estadistica de las Naciones Unidas/
CEPAL, 2001).
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Grafico 3
América del Sur (paises seleccionados): tasa de ocupacién femenina y masculina, 2002 y 2010
(En porcentajes)
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Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), “Indicadores clave del mercado de trabajo”, 2014 [en linea] http://
www.ilo.org/empelm/what/WCMS_114240/lang--en/index.htm.

4. Brecha salarial

La brecha salarial de género es la diferencia en el ingreso medio de los hombres y las mujeres. El Foro
Econdmico Mundial (2014) indica el ingreso estimado en dolares a paridad del poder adquisitivo (PPA)
(véase el cuadro 2)8. Con respecto a la razon del ingreso medio entre hombres y mujeres, los paises
sudamericanos que presentan mayor desigualdad son Guyana (0,43), Suriname (0,46) y la Argentina
(0,49). Por otra parte, la razén del ingreso entre mujeres y hombres del Estado Plurinacional de Bolivia
es de 0,82, lo que significa que la diferencia en el ingreso medio de hombres y mujeres es menor.

Nopo (2012) encontré que en América Latina las muijeres tienen solo el 33% de los empleos
mejor pagados y que incluso en esos empleos existe una brecha salarial media del 58%. A pesar
de los avances en los Ultimos afos, la brecha se reduce de manera lenta, probablemente debido a
que las condiciones de acceso al mercado laboral de la mayoria de las mujeres son diferentes de las
de los hombres, por lo general en empleos considerados vulnerables o en condicion de subempleo
(por horas o por salario), cuyas remuneraciones son inferiores a la media. Un ejemplo concreto es la
alta tasa de subempleo de la mujer, que podria interpretarse como una eleccion por la flexibilidad de
tiempo que le permite encargarse de responsabilidades familiares.

6 El dolar a paridad del poder adquisitivo es una medida que permite comparar los distintos niveles de vida de diferentes paises.
En esta conversion se utilizan tipos de cambio especiales que tienen en cuenta las diferencias en los precios de los productos
de cada pais.
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Cuadro 2
América del Sur (paises seleccionados): ingreso medio y razén entre mujeres y hombres, 2013
(En ddlares a paridad del poder adquisitivo)

2006 2013
Mujer Hombre  Razén mujer/hombre Mujer Hombre  Razon mujer/hombre

Argentina 6 635 17 800 0,70 7987 16 258 0,49
Bolivia (Estado Plurinacional de) 1615 3573 0,45 4750 5814 0,82
Brasil 4704 10 963 0,43 9055 14 857 0,61
Chile 5753 14872 0,39 14965 30513 0,49
Colombia 4 557 8892 0,51 8163 13 092 0,62
Ecuador 1696 5569 0,30 6579 12 895 0,51
Guyana - - - 2047 4708 0,43
Paraguay 2316 7000 0,33 4725 7526 0,63
Per(l 2 231 8 256 0,27 8337 13532 0,62
Suriname - - - 5540 12159 0,46
Uruguay 5763 10 950 0,53 11734 20 644 0,57
Venezuela (Republica Bolivariana de) 2890 6929 0,42 9025 17 896 0,5

Fuente: Foro Econdmico Mundial, The Global Gender Gap Report 2014, Ginebra, 2013.

5. Empleo del tiempo

Las encuestas sobre el empleo del tiempo dan informacion sobre la manera en que las personas
distribuyen su tiempo y aportan datos sobre la desigualdad en la distribucion del trabajo no remunerado
(Aguirre y Ferrari, 2014). Distintas organizaciones e instituciones internacionales y regionales, asi
como los propios gobiernos de los paises latinoamericanos, reconocen la necesidad de profundizar la
medicion estadistica del uso del tiempo en trabajo remunerado y trabajo no remunerado dentro de la
region. De acuerdo con la CEPAL (2004), una de las explicaciones mas importantes para comprender
la persistencia de las desigualdades radica en que el mundo de la familia no ha cambiado vy, por
ende, no se ha fomentado la igualdad en la familia, el cuidado y la distribucion del tiempo. Si bien
las mujeres ingresan al mundo publico, no han sido eximidas de las tareas del mundo privado y por
eso desarrollan estrategias para optimizar el uso del tiempo. En consecuencia, este uso desigual del
tiempo no es voluntario, sino que es asumido por la mujer como una imposicion de su propio contexto
social, debido —entre otras razones— a una serie de aspectos culturales inherentes a la idiosincrasia
latinoamericana (CEPAL, 2010).

6. Diferencias de género en la participacién en
el trabajo remunerado y no remunerado

La division sexual del trabajo pone de relieve la asociacion inmanente entre la mujer y la realizacion
de actividades no remuneradas, que acentua el desequilibrio social y econémico de las sociedades
latinoamericanas y limita su desarrollo en el mercado (Villamizar, 2011). Por consiguiente, la valoracion
y propalacion del trabajo no remunerado es esencial para construir mejores politicas de inclusion
social, teniendo en cuenta las diferencias de género e intragénero.

En el cuadro 3 se subraya el desequilibrio en la participacion y el tiempo dedicado al trabajo
remunerado vy al trabajo no remunerado por parte de la poblacién masculina y femenina. Debido a la
diversidad de indicadores de medicion resulta imposible establecer un balance regional. Sin embargo,
en general, el porcentaje de participacion de la mujer en el trabajo no remunerado es siempre mayor
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que el de sus pares varones y, en forma analoga, el tiempo dedicado por las muijeres a las actividades
que No generan ingresos es invariablemente superior. Del mismo modo, el balance respecto de la
carga total de trabajo se inclina a favor de la poblacién masculina, aunque se reduce notablemente
en el Brasil, donde la carga de trabajo diario de la mujer es solo 21 minutos mayor que la del hombre.
Por el contrario, entre los paises con mayor carga de trabajo sobresalen el Ecuador (20,3 puntos
porcentuales), Colombia (10,8 puntos porcentuales) y el Perl (9 horas y 22 minutos semanales).

Cuadro 3
América del Sur (paises seleccionados): tiempo dedicado al trabajo remunerado
y no remunerado por sexo
(En horas y minutos y porcentaje de tiempo)

Tiempo dedicado
Pais Afo Periodo Mujeres Hombres
Trabajo Trabajo no Carga total Trabajo Trabajo no Carga total
remunerado  remunerado  de trabajo remunerado  remunerado  de trabajo
Argentina 2005 Dia 02:45 04:17 07:02 05:14 01:33 06:47
Bolivia (Estado 2001  Dia 06:42 05:06% 11:48 07:30 03:182 10:48
Plurinacional de)
Brasil 2009  Dia 02:45° 04:14¢ 06:59 05:120 01:26° 06:38
Chile 2008  Dia 07:42 04:48 12:36 09:00 02:48 11:48
Colombia 2008  Semana 42:24 33:18 75:42 50:24 13:30 63:54
Ecuador 2007  Semana 52,5% 47,5%* 77:03 78,6% 21,4% 61:56
Paraguay 2009  Dia 06:43 06:20 13.03 07:55 04:42 12:37
2010
Pert 2010  Semana 36:25 39:28 75:53 50:38 15:53 66:31
Uruguay 2007  Semana 18:42 34:48 53:30 34:36 13:24 48:00

Fuente: Elaboracién propia, sobre la base de datos de encuestas nacionales e informacion estadistica.

Nota: Elusodeltiempo se distribuye en tres grupos de actividades: productivas remuneradas, productivas no remuneradas
y actividades no productivas o personales. Las actividades productivas no remuneradas comprenden quehaceres
del hogar, cuidado de personas, cuidado de menores de 15 afos, cuidado de miembros del hogar de mas de 60
afios, servicios no remunerados para otros hogares, gestiones gratuitas para obtener servicios publicos y trabajo
voluntario no remunerado en cuidado de la salud. Las actividades personales incluyen estudio y aprendizaje,
convivencia social, aficiones, juegos y pasatiempos, deportes y ejercicio fisico, comer, dormir, cuidados personales
y uso de medios masivos de comunicacion. En el cuadro se presentan solo las estadisticas de las actividades
productivas remuneradas y no remuneradas.

2 El trabajo no remunerado no comprende datos de trabajo voluntario o comunitario.
b El trabajo remunerado esta asociado al trabajo voluntario, asi como la busqueda de trabajo.

¢ El trabajo voluntario o comunitario no estd comprendido, solo actividades domésticas y cuidados de miembros de la
familia.

En relacion con las actividades no remuneradas, de los datos obtenidos surge que las que
reciben mayor dedicacion por parte de las mujeres son las actividades domeésticas, seguidas por
el cuidado de hijos e hijas y el cuidado de personas dependientes. Asimismo, resalta la dedicacion
al trabajo voluntario o comunitario. De la misma forma, la diferencia de tiempo mas marcada en las
actividades no remuneradas segun el género corresponde a las actividades domeésticas. La mayor
diferencia se registra en el Peru, donde el tiempo semanal dedicado por la mujer a estas actividades
sobrepasa por 16 horas y 38 minutos el tiempo dedicado por sus pares varones a la misma actividad.
No obstante, se debe senalar que tanto en Chile como en el Perd, la dedicacion masculina al trabajo
voluntario o comunitario es mayor que la de sus pares femeninas (véase el cuadro 4).
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Cuadro 4
América del Sur (paises seleccionados): tiempo dedicado a las actividades comprendidas
en el trabajo no remunerado segln el sexo
(En horas y minutos)

Mujeres Hombres
Paises Perbdode  Guigag  Cudadode  poyyigaqes Cuidado  CUdAIOdE oy
de hijos personas domésticas? de hijos personas domésticas?
dependientes dependientes
Argentina Dia 00:58 03:03 00:22 01:06
Brasil Dia 02:13 04:10 01:39 02:22
Chile Dia 02:36 03:54 01:30 02:36
Colombia Semana 26:18 22:06 24:00 14:30 13:42 09:30
Paraguay Dia 04:29 02:32
Pert Semana 12:14 16:47 37:28 05:49 08:55 20:50
Uruguay Semana 17:48 28:36 10:06 12:30

Fuente: Elaboracion propia, sobre la base de datos de encuestas nacionales e informacién estadistica.
2| as actividades domésticas se refieren estrictamente a las labores realizadas en beneficio del hogar.

III. Participacién de la mujer en cargos
directivos y ejecutivos

Las mujeres constituyen alrededor de 1.300 millones de los 3.300 millones (39,9%) de personas que
componen la fuerza laboral del mundo (OIT, 2012). La participacion en la fuerza laboral asciende
al 76,7% en el caso de los hombres y al 50,3% en el de las mujeres a nivel mundial (OIT, 2014a).
En América Latina y el Caribe, la participacion de las mujeres en la fuerza laboral ha aumentado de
manera progresiva y constante (al pasar del 43,5% en 1992 al 49,6% en 2002 y al 52,6% en 2012),
mientras que la participacion masculina ha decrecido (del 82,5% en 1992 al 80,3% en 2002 vy al
79,5% en 2012) (OIT, 2012). Este incremento en la participacion laboral femenina puede explicarse
por el efecto combinado del desarrollo econdmico, el mayor nivel educativo, la disminucion de las
tasas de fertilidad, el desarrollo tecnoldgico —que permite disminuir el tiempo dedicado al cuidado del
hogar— y cambios estructurales, que permiten reducir los costos de transaccion y el uso del tiempo
(Goldin, 2006). Sin embargo, las inequidades en el uso del tiempo todavia constituyen un factor critico
para la participacion femenina en la fuerza laboral (OIT, 2012).

A pesar de esta mayor participacion laboral de las mujeres, su desempefno en puestos de alta
direccion y otros cargos de responsabilidad es bajo comparado con el de sus pares varones. Si bien
las estadisticas son escasas, de acuerdo con la informacion proporcionada por Grant Thornton (2016),
el promedio de mujeres en cargos de direccion empresarial en el mundo es del 24%. Regionalmente,
Europa del Este ocupa el primer puesto (35%), seguida por Africa (27%), los paises emergentes de la
region de Asia y el Pacifico (26%), la Union Europea (24%), América del Norte (23%) y América Latina
(18%).

En América Latina, la participacion de las mujeres en puestos directivos va desde un 23% en
México a un 16% en la Argentina. Ademas, el 53% de las empresas de la region no cuentan con
mujeres en sus equipos de direccion, un porcentaje muy por encima de la media mundial (32%) (Grant
Thornton, 2015b). El pais de la regidon donde se registra el mayor porcentaje de empresas con mujeres
en posiciones de alta direccion es la Republica Bolivariana de Venezuela (31%), mientras que en Chile
esas empresas representan solo un 5% (Foro Economico Mundial, 2014) (véase el cuadro 5).
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Cuadro 5
América del Sur (paises seleccionados): participacion de las mujeres en posiciones directivas
(En porcentajes)

Empresas con mujeres en Mujeres en directorio de Empresas con participacion

posiciones ejecutivas empresas cotizadas en bolsa  femenina en su propiedad
Argentina 9 8 38
Bolivia (Estado Plurinacional de) 22 41
Brasil 18 9 59
Chile 5 5 30
Colombia 12 35
Ecuador 17 24
Guyana 18 58
Paraguay 23 52
Pert 14 6 29
Suriname 15 18
Venezuela (Republica Bolivariana de) 31 31

Fuente: Foro Econémico Mundial, The Global Gender Gap Report 2014, Ginebra, 2013.

Hay varios factores que dificultan la participaciéon de mas mujeres en los puestos de alta
direccion en América Latina: i) aspectos culturales relacionados con la idea de que “el hombre es el
jefe”; i) horarios estrictos y frecuentes viajes inherentes a esos cargos, exigencias que solo pueden
compensarse con un fuerte apoyo en el hogar para el cuidado de los hijos y las responsabilidades
domeésticas; iii) expectativas excesivas con respecto a las mujeres, debido a que no solo son juzgadas
por su desempeno laboral, sino también por su aspecto, su vestimenta y su equilibrio entre el trabajo
y la vida personal. Ademas, la escasa participacion de las mujeres en posiciones ejecutivas podria
estar relacionada con la desaceleracion econdmica de los Ultimos afnos, que reduce las oportunidades
de las mujeres para salir adelante, los viajes largos, que pueden representar una dificultad para las
mujeres con niN0s O personas mayores a su cargo, el incremento en el costo de los servicios de
cuidado de nifos y la cultura machista (Grant Thornton, 2013).

1. Principales barreras para el acceso de las
mujeres a puestos de alta direccién

Las barreras y obstaculos que enfrentan las mujeres para lograr puestos de alta direccion han sido
objeto de diversos estudios. Eagly y Carli (2007) resumieron las principales barreras identificadas en la
literatura para el ascenso de las mujeres en las empresas, a saber: i) el techo de cristal (glass ceiling);
ii) la frontera de cristal (glass border); iii) el estilo personal y los estereotipos, y iv) los contactos y las
redes. Esas autoras también resumieron los principales obstaculos al liderazgo empresarial de las
mujeres encontrados en la literatura: i) prejuicios; ii) resistencia al liderazgo femenino; iii) demandas de
la vida familiar; iv) falta de inversion en capital social, y v) estilos de liderazgo.

El techo de cristal se refiere a la idea de que existe una barrera invisible que detiene el progreso
de las mujeres en las organizaciones, ya sea por factores culturales, estereotipos o actitudes frente al
género femenino. La frontera de cristal sugiere que las mujeres no son promovidas a posiciones altas
dentro de las organizaciones debido a su falta de experiencia internacional, pues a menudo se cree
que las mujeres casadas no buscan la internacionalizacion de sus carreras y, por ello, no se invierte en
su desarrollo. En la actualidad, la metafora del techo de cristal se considera obsoleta para describir el
ascenso de las mujeres, de manera que se la ha sustituido por la metafora del laberinto, establecida
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por Eagly y Carli (2007). Un laberinto se define como “un lugar formado por calles y encrucijadas,
intencionadamente complejo para confundir a quien se adentre en él”. Esta imagen ilustra mejor la
situacion de las mujeres ejecutivas en el mundo laboral, pues aunque en teoria hombres y mujeres
tienen igual acceso a los puestos ejecutivos, en la practica estas tienen que enfrentar un viaje mas
complejo hacia su objetivo (véase el grafico 4).

Gréafico 4
El laberinto de las mujeres ejecutivas
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Fuente: Elaboracion propia.

Respecto del estilo personal y los estereotipos, para las mujeres en cargos directivos es mucho
mas complicado encontrar un estilo personal de direccion que para los hombres, pues si una mujer se
comporta como un colega hombre es posible que sea considerada agresiva, mientras que, si adopta
una postura contraria sera percibida como femenina. Los contactos y las redes son una potencial
fuente de oportunidades laborales. Sin embargo, las mujeres en posiciones de alta direccion muchas
veces se sienten solas en la cima de las organizaciones (al ser las Unicas mujeres) y ello les dificulta
crear y mantener contactos.

Los prejuicios frente al papel de liderazgo de la mujer aln persisten en parte de la poblacion,
porque considera que se rompe con el papel tradicional de liderazgo masculino. Estos prejuicios
afectan directamente a las mujeres que tratan de abrirse camino para acceder a cargos de direccion
en una empresa, pues a pesar de lograr un nivel semejante al de sus pares varones perciben salarios
inferiores a ellos o ascienden en forma mas lenta, no obstante sus calificaciones profesionales
equivalentes. Sobre la resistencia al liderazgo femenino, segun la tradicion generacional, las
caracteristicas esperadas de un lider se asocian mas con los hombres que con las mujeres. Los rasgos
que se atribuyen a las mujeres incluyen ser amigables, sensibles, amables, caritativas, compasivas,
mientras que los hombres suelen ser considerados asertivos, ambiciosos, agresivos y seguros de si
mismos. De este modo, a las mujeres se las relaciona con cualidades comunales y a los hombres
con caracteristicas de agente y, por lo general, las personas asocian a los lideres con estas Ultimas.

Sobre las demandas de la vida familiar, para la mayoria de las mujeres, las responsabilidades
familiares constituyen una de las mayores barreras, dado que no existe una reparticion equitativa de
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las tareas del hogar. Debido a que las mujeres llevan la mayor parte de la responsabilidad familiar,
contindan siendo ellas quienes interrumpen sus carreras, toman mas dias libres o trabajan medio
tiempo. Como resultado, tienen menos experiencia y acumulan menos horas de trabajo al afo, lo
cual conlleva un desarrollo mas lento de su carrera profesional y una reduccion de sus ingresos.
Con respecto a la falta de inversion en capital social, se observa que los gerentes que avanzan
mas rapidamente en sus carreras invierten mas tiempo y esfuerzo en socializar, politizar e interactuar
con otros, mientras aquellos a quienes les toma mas tiempo ascender se concentran en las tipicas
actividades de la administracion: planificar, organizar, dirigir y controlar. Las diversas estadisticas sobre
el uso del tiempo en actividades remuneradas y no remuneradas sustentan esta realidad.

2. ;Cémo incrementar la participacién
femenina en puestos ejecutivos?

En diversos estudios se plantean propuestas orientadas a la sociedad, al Estado, a las organizaciones
y a las propias mujeres para incrementar la participacion femenina en los cargos gerenciales. Algunas
de las propuestas para el Estado consisten en el establecimiento de legislacion relacionada con la
equidad de género o de cuotas femeninas en posiciones ejecutivas (Grant Thornton, 2015a). A la
sociedad en general se recomienda modificar los estereotipos de liderazgo en las empresas, promover
un cambio cultural para cambiar la nocion de que el cuidado del hogar y de los hijos deben recaer
exclusivamente en las mujeres y disminuir el nivel de exigencia que se impone a las muijeres lideres
(Grant Thornton, 2015a).

Las principales propuestas para las empresas estan relacionadas con: i) identificar los prejuicios
hacia las lideres mujeres y trabajar para eliminarlos; i) introducir cambios en las jornadas laborales,
dando flexibilidad de horarios; iii) reducir la subjetividad de las evaluaciones de desempefio; iv) abrir
los procesos de seleccion y no solo limitarse a personas recomendadas; v) asegurar una cantidad
de posiciones representativa para las mujeres en la alta direccion; vi) mantener un equilibrio entre
el numero de hombres y mujeres en los equipos de trabajo; vii) ayudar a mejorar el capital social;
viii) preparar a las mujeres para la alta direccion con asignaciones exigentes; ix) establecer politicas
de recursos humanos que favorezcan la vida familiar; x) brindar mas tiempo para los ascensos a
las personas que tienen una carga familiar significativa; xi) dar la oportunidad de integrarse a la
organizacion a mujeres que dejaron el mundo laboral; xii) promover la participacion de los hombres
en los beneficios para mejorar la vida familiar (Eagly y Carli, 2007). Asimismo, Wirth (2012) plantea
que las organizaciones deberian proporcionar ejemplos de buenas practicas relativos a medidas y
estrategias para promover a las mujeres, formular estrategias para promover a mas mujeres a la
direccion empresarial, disenar politicas de igualdad de oportunidades y proporcionar directrices sobre
sistemas de gestion de recursos humanos que tengan una dimension de género. Por ultimo, a las
propias mujeres se les propone salir de su zona de confort, plantearse retos profesionales importantes
y retar a sus organizaciones a evitar los sesgos de género (Grant Thornton, 2015a).

3. Presencia de las mujeres en los directorios

Es ampliamente reconocido que los directorios, como érganos de direccion de las empresas donde
se toman las decisiones estratégicas, tienen un mejor desempeno cuando incluyen miembros
con diferentes perspectivas, habilidades y experiencias profesionales. En algunos estudios se ha
demostrado que hay un mayor crecimiento en el valor de mercado de las empresas europeas cuando
existe una mayor proporcion de mujeres en los equipos de alta direccion (McKinsey & Company,
2007). Las empresas que contaban con mas mujeres en los directorios presentaban un aumento del
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42% en los rendimientos sobre las ventas y del 66% en los rendimientos de la inversion (Joy y otros,
2007). Mas que a una cuestion de género, este efecto positivo se atribuye a que la contribucion
combinada de personas con diferentes habilidades y perspectivas, diferentes experiencias y estilos
de vida permite una visién mas holistica de los problemas.

Segun las cifras elaboradas por Governance Metrics International (2009), la participacion de
las mujeres en los directorios es todavia muy baja. Los datos disponibles muestran que algunos
paises de América del Sur tienen porcentajes de participacion mas bajos que Europa y América
del Norte y semejantes a los de Asia (véase el cuadro 6). Esas proporciones ascienden al 11,3% en
Colombia, el 4,1% en la Argentina, el 3,9% en el Brasil, el 3,5% en el Perd y el 2,4% en Chile. El pais
que mas destaca en el mundo es Noruega, el primero en establecer cuotas obligatorias de mujeres
en los directorios en 2005 (el 40% de hombres y el 40% de muijeres en los directorios con mas de
9 miembros), donde las mujeres actualmente representan el 35,6% en los directorios (Governance
Metrics International, 2009).

Cuadro 6
Paises seleccionados: participacién de las mujeres en los directorios
(En porcentajes)

Mujeres en directorios

Paises industrializados - Asia-Pacifico 3,6
Paises industrializados - Europa 9,6
América del Norte 11,4
Paises emergentes - Asia 4,7
Paises emergentes - Europa 7,8
Paises emergentes - Oriente Medio y Africa 12,4
Paises emergentes - América Latina 47
Argentina 41
Brasil 3,9
Chile 2,4
Colombia 11,3
Pert 3,6

Fuente: Governance Metrics International, “Women on Boards: A Statistical Review by Country, Region, Sector and Market
Index”, 2009 [en linea] http://www.boardagender.org/stats-reports/global/243-governance-metrics-international-
women-on-boards-a-statistical-review-by-country-region-sector-and-market-index-2009.

En el mundo existe interés en incrementar la participacion femenina en la direccion de las
empresas. En el cuadro 7 se resumen diferentes medidas tomadas en varios paises, que pueden
servir de referencia para su implementacion en América del Sur. En algunos paises se han establecido
cuotas legales definidas por los gobiernos sobre el nimero de mujeres en los directorios y se considera
que es la Unica forma de incrementar su participacion. En otros se estima que el sistema de cuotas no
es apropiado y que se requiere otro tipo de iniciativas. Algunos ejemplos de estas iniciativas incluyen
la obligatoriedad para las empresas que cotizan en bolsas de valores de explicitar una politica sobre
la diversidad en sus juntas directivas, el establecimiento de procesos de contratacion de mujeres con
habilidades directivas, el incremento de la capacitacion, educacion y mentoria de las mujeres y la
publicidad y promocion de estas posiciones (Deloitte, 2011).
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Cuadro 7
Iniciativas para promover la presencia femenina en los directorios
Pais Cuotas de género femenino Otras iniciativas
Francia Si, obligatorias para empresas que A partir de 2017, la proporcion de mujeres y hombres en los directorios no puede
cotizan y no cotizan en bolsa ser inferior al 40% en las empresas que cotizan en bolsa o las grandes empresas

(ingresos o activos superiores a 50 millones de euros 0 més de 500 empleados). Si el
directorio incluye ocho personas 0 menos, la diferencia entre el nimero de directores
de cada género no puede ser mayor de 2. Las empresas cotizadas en bolsa deben
alcanzar un primer objetivo del 20% de participacion minima de hombres y mujeres.

Bélgica Desde 2011 se prevé un minimo En mayo de 2009, el Ministerio de Igualdad de Oportunidades de la Regién Flamenca,
de un tercio de directoras mujeres las Camaras de Comercio y el Instituto Belga de Directores establecieron un programa
y un tercio minimo para hombres para promover la representacion de las mujeres en las juntas directivas de las empresas

y en puestos de gestion. El programa incluye asistencia profesional a las iniciativas y el
establecimiento de una base de datos piblica de hombres y mujeres candidatos a directores.

Noruega Si Fue el primer pais del mundo en introducir las cuotas en 2005, con aplicacion obligatoriaen 2008,
Si los directorios tienen nueve miembros, debe haber cuatro directores de cada género. Si
tienen mas de nueve miembros, cada género debe representar el 40% de los directores
(a partir de 2008 para empresas publicas). Si no se cumple, se disuelve la empresa.

Espana Si En 2007, el Parlamento espafiol aprob6 una Ley de Igualdad que exige a las empresas
que cotizan en bolsa nombrar un 40% de mujeres en sus directorios y hasta un 60%
del total de miembros de la junta. Las empresas tenian plazo hasta 2015 para cumplir
con esas cuotas, pero no se establecen penalidades en caso de incumplimiento.

Malasia Si El 27 de junio de 2011, el Primer Ministro de Malasia, Datuk Seri Razak, anuncid
que el Gobierno habia aprobado una ley para promover la igualdad de género
que obligaba a las empresas del sector privado a alcanzar por lo menos un
30% de representacion femenina en los puestos de toma de decisiones. Las
empresas tenian un plazo de cinco afios para cumplir con el nuevo reglamento.

Paises Bajos  Si En diciembre de 2009, el Gobierno aprobd una enmienda legislativa que establecia
cuotas de género para ejecutivos y miembros del consejo de vigilancia. En
virtud de la enmienda, que fue consagrada en la legislacion y entré en vigor el
1 de enero de 2012, se requiere que al menos el 30% de los miembros de los
directorios sean mujeres y el 30% sean hombres. El plazo establecido para su
cumplimiento era 2015 (empresas que cotizan en bolsa y grandes empresas).

Colombia Cuotas para la administracion pdblica ~ Se requiere que un minimo del 30% de los cargos de maximo nivel
decisorio y otros niveles de decisién en las diferentes ramas y
organos de la administracion publica sea desempefiado por mujeres.

Fuente: Deloitte, “Women in the Boardroom: A Global Perspective”, 2011 [en linea] http://www.deloitte.com/assets/Dcom-
tanzania/Local%20Assets/Documents/Deloitte %20Article_Women %20in %20the %20boardroom.pdf.

Si bien en los paises de América del Sur no existen cuotas legales establecidas por los
Gobiernos para la participacion de las mujeres en los directorios de las empresas, en algunos de ellos
se han implementado cuotas de género en materia electoral. Estas iniciativas pueden estar referidas
a aspirantes (posibles candidatos electorales, usualmente de caracter voluntario por parte de los
partidos politicos), candidatos (requerimientos minimos de representacion de ciertos grupos en la
cédula de votacion por mandato legal) o escafnos reservados (numero fijo de sitios entre los electos
por mandato legal) (Dahlerup, 2006). En el cuadro 8 se muestran las cuotas de género en América del
Sur. Se observa que no existen cuotas de escanos reservados, pero si para el nimero de candidatos
de género femenino. Resalta el caso de Colombia, donde se ha establecido que un minimo del 30%
de los cargos de maximo nivel decisorio y de otros niveles de decision en la administracion publica
sea desempenado por mujeres (Ley 581, 2000).
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Cuadro 8
América del Sur (paises seleccionados): cuotas de género en materia electoral

pas opluaspors  COmSdecdddss B pogreacaig

partidos politicos (en porcentajes)
Argentina X X 37 (2013)
Brasil X 10 (2014)
Bolivia (Estado Plurinacional de) X X 53 (2014)
Chile X -- 16 (2013)
Colombia X 20 (2014)
Ecuador X 39 (2013)
Paraguay X X 18 (2013)
Per(i X 22 (2011)
Uruguay X X 16 (2014)
Venezuela (Republica Bolivariana de) 17 (2010)

Fuente: International IDEA/Universidad de Estcolomo/Unién Interparlamentaria, “Quota Database”, s/f [en linea] http://
www.quotaproject.org/.

IV. Hacia una sociedad de mujeres emprendedoras

Promover la actividad empresarial es un aspecto prioritario de politica publica debido a su relacion con
el crecimiento econdmico de los paises, la generacion de empleo y el desarrollo de los mercados. Pero
¢ por qué interesarse en estudiar y comprender el emprendimiento femenino en particular? Entre otras
cosas, promover la actividad empresarial de las mujeres ha cobrado particular importancia debido
a su creciente participacion en la actividad econdmica (Weeks y Seiler, 2001) y a que las mujeres
presentan procesos y estilos organizacionales diferentes a los de los hombres, que es importante
conocer para promover el emprendimiento (Neider, 1987). Ademas, si bien las actitudes empresariales
de los hombres y las mujeres estan influenciadas por varias de las mismas variables, la decision de
iniciar una empresa tiene un nivel de complejidad distinto para las mujeres que para los hombres
(Minniti, Arenius y Langowitz, 2005). Las mujeres empresarias han sido identificadas como la principal
fuerza para la innovacion y la creacion de empleo (OECD citado en Orhan y Scott, 2011, pag. 232).

1. Qué se sabe de las mujeres empresarias

Hasta el momento, la informacion y el conocimiento disponibles sobre la realidad de las mujeres dentro
de las actividades emprendedoras son escasos. Los estudios realizados por el Global Entrepreneurship
Monitor (GEM) de los Estados Unidos constituyen la informacion mas completa disponible sobre
la actividad empresarial de las mujeres en el mundo. GEM presenta las estadisticas de la tasa de
actividad emprendedora (TAE) femenina y define el emprendimiento como “Cualquier intento de
nuevos negocios o creacion de nuevas empresas, tales como el autoempleo, la reorganizacion de
un Negocio o la expansion de un negocio existente por parte de un individuo, grupo de individuos o
empresa ya establecida” (Serida y otros, 2005, pag. 13)’. De acuerdo con el Global Report (Roland,

7 La TAE mide el porcentaje de adultos de 18 a 64 afos que son propietarios de todo o parte de un negocio que tiene menos de
42 meses de existencia e incluye tanto a empresas nacientes como a empresas nuevas. Una empresa se considera naciente
si las propietarias de todo o parte de un negocio declaran haber pagado remuneraciones por menos de 3 meses o haber
tomado medidas concretas para poner en marcha un negocio. Una empresa se considera nueva si las propietarias de todo o
parte de un negocio que dirigen activamente han pagado remuneraciones por mas de 3 pero menos de 42 meses.
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Kelley y Kew, 2012), la TAE tiende a ser mayor en los paises con menor producto bruto per capita,
como consecuencia de un mayor emprendimiento por necesidad econdémica. Asimismo, los paises
con mayor producto bruto presentan menores niveles de emprendimiento pero una mayor proporcion
de iniciativas emprendedoras basadas en la oportunidad.

Los resultados indican que la TAE femenina varia significativamente entre los 61 paises
estudiados, desde el 41% en Zambia hasta el 1% en Suriname. En América Latina, la TAE femenina
mas alta se registra en el Ecuador (33%), seguido por el Pert, Bolivia (Estado Plurinacional de) y Chile
(véase el grafico 5). En todos los casos, la TAE masculina supera a la femenina (Kelley y otros, 2015).

En el mismo estudio se analizan las motivaciones de las mujeres para convertirse en empresarias.
El emprendimiento por oportunidad se refiere al nUmero de personas que deciden iniciar un negocio
0 una empresa de su propiedad como una alternativa deseable de desarrollo de carrera y refleja el
deseo de aprovechar una oportunidad empresarial. El emprendimiento por necesidad se refiere a las
personas que inician negocios 0 empresas porque No tienen otras alternativas de empleo o, en caso
de tenerlas, no son satisfactorias. Los resultados para América Latina son muy interesantes, puesto
que en todos los paises examinados hay mas mujeres emprendedoras por oportunidad que por
necesidad. La TAE por oportunidad asciende al 78% en el Uruguay, al 71% en Chile y Bolivia (Estado
Plurinacional de), al 69% en el PerU, al 68% en el Ecuador, al 61% en el Brasil y al 59% en Colombia
y la Argentina (Kelley y otros, 2015).

Grafico 5
Tasa de actividad emprendedora
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Gréfico 5 (conclusion)
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Fuente: D. Kelley y otros, Special Report. Women’s Entrepreneurship, Global Entrepreneurship Monitor (GEM), 2015.

De acuerdo con la informacion disponible sobre las categorias ocupacionales en América del Sur

en 2014, las mujeres empleadoras representaban el 2,7%

y los hombres el 6% (véase el cuadro 9). Los

datos por pais indican que la participacion de las empleadoras en la fuerza de trabajo oscilaba entre un
minimo del 1,7% al 2,3% en Venezuela (Republica Bolivariana de), el Ecuador, el Uruguay y la Argentina
y un maximo del 4,9% en el Paraguay. Pese a que las empleadoras constituyen un grupo heterogéneo
en empresas de diferentes tamanos, composicion y origen, por lo general el emprendimiento femenino
se concentra en las empresas con menos de cinco trabajadores (OIT, 2014d).

Cuadro 9

América del Sur (paises seleccionados): poblacién urbana ocupada como empleadores, 2014

(En porcentajes)

Mujeres Hombres
Establecimientos  Establecimientos Establecimientos  Establecimientos
con menos de conseisomas  Total con menos de conseisomas  Total
cinco trabajadores trabajadores cinco trabajadores trabajadores
Argentina 1,8 0,4 2,2 3,3 1,2 45
Bolivia (Estado Plurinacional de) 3 0,8 3,8 6,3 2,6 8,9
Brasil 1,9 0,9 2,8 3,4 1,8 5,2
Chile 1,8 0,7 2,5 3,3 2,1 54
Colombia 2,5 0,5 3,0 4,9 1,2 6,1
Ecuador 1,7 0,4 2,1 3,3 1,5 4,8
Paraguay 4 09 49 8,6 1,2 9,8
Perd 2,9 0,3 3,2 53 1,2 6,5
Uruguay 1,6 0,7 2,3 3,7 1,7 54
Venezuela (Republica Bolivariana de) 1,3 0,4 1,7 3,5 1,2 4,7
Promedio 1,7 4,7

Fuente: Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), Panorama laboral 2014. América Latina y el Caribe, Lima, Oficina

Regional de la OIT para América Latina y el Caribe, 2014.

Si bien la informacion es incompleta, estos datos muestran la importancia de la actividad
empresarial de las mujeres en América del Sur. Sin embargo, todavia se sabe muy poco sobre ellas.
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Para poder disenar programas y politicas de apoyo dirigidos a las mujeres, es prioritario entender
cabalmente el fendmeno del emprendimiento femenino.

2. El perfil de las mujeres empresarias

Debido a que la actividad emprendedora supone personas capaces de identificar oportunidades y
dispuestas a asumir mas riesgos que las demas, es muy importante analizar las motivaciones y los
estimulos que las llevan al emprendimiento. Tradicionalmente, estas motivaciones se han caracterizado
conforme al modelo de vocacion o necesidad econdémica. Sin embargo, Avolio (2008) sostiene que
ese modelo es muy simple para caracterizar a las mujeres empresarias en América Latina.

Al estudiar a las mujeres empresarias en el Perd, Avolio (2008) encontrd que presentan un
perfil demografico, educativo y laboral variado y no conforman un grupo homogéneo, por lo que
no deberian considerarse una categoria Unica como usualmente ocurre en los programas de apoyo
empresarial destinados a ellas. De acuerdo con Avolio (2008), los programas de apoyo y respaldo
a la actividad empresarial de las mujeres deberian empezar con un diagndstico que reconozca la
diversidad de sus antecedentes. La autora propone un marco conceptual que explica el perfil de
las mujeres empresarias a partir de la etapa de los ciclos de vida laboral y personal en que optan
por el emprendimiento (dado que las muijeres inician sus empresas en diferentes momentos de su
vida y esto afecta el tipo de negocio y su particular acercamiento a la propiedad de empresas) y los
factores que las han estimulado a optar por la actividad empresarial. En su estudio identifica seis
perfiles de mujeres empresarias, que expresan las diferentes rutas por las que las mujeres llegan al
emprendimiento, denominados de la siguiente manera: mujeres jovenes con opcion laboral, mujeres
en crecimiento con limitaciones externas, mujeres consolidadas con carrera trunca, mujeres jovenes
naturales, mujeres en crecimiento en desarrollo y mujeres consolidadas de fin de carrera.

Asimismo, Avolio (2008) encontrd que las mujeres empresarias presentan diversos antecedentes
educativos y que el tipo de experiencia educativa previa al emprendimiento no parece ser un factor
determinante en la naturaleza de la empresa propiedad de mujeres. Con respecto a los antecedentes
laborales, en el mismo estudio se encontrd que en general las empresarias cuentan con experiencia
laboral de diverso tipo y en diversos sectores antes de iniciar su emprendimiento y que la decision de
crear una empresa estaria influenciada por la experiencia laboral previa o por aficiones personales. En
relacion con los antecedentes familiares, el estudio indica que la actividad laboral de los padres parece
incidir en la decision de realizar el emprendimiento, dado que las mujeres empresarias con frecuencia
provienen de familias cuyos padres han estado relacionados con el emprendimiento, actividades
laborales independientes o el autoempleo.

En el mismo estudio se establece que las mujeres consideran importante el apoyo econdmico
y emocional que reciben para desarrollar sus empresas, que proviene principalmente de sus esposos
o parejas y familiares. Los principales obstaculos que las mujeres suelen enfrentar son propios de la
actividad empresarial y no particulares de su género. Sin embargo, el principal obstaculo de género
para las empresarias es la division tradicional de los papeles en el hogar, que atribuye a la mujer
la responsabilidad principal en el cuidado de los hijos y del hogar a la par que realiza un trabajo
econdmicamente productivo, dados los fuertes patrones culturales con respecto al papel de la mujer
en la sociedad. Esto exige que las mujeres empresarias atiendan las demandas del hogar en mayor
medida que los hombres y desempenen simultaneamente una diversidad de tareas, algo que puede
generar tensiones en el empleo de su tiempo o conflictos entre sus papeles de madre y empresaria.

Heller (2010) encontrd que, en general, las mujeres emprendedoras en América Latina se
concentran en las zonas urbanas en la mayoria de los paises de la region, son casadas o convivientes
y tienen niveles educativos altos. Casi la mitad de ellas (46%) tiene entre 30 y 45 afos, mientras que
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la participacion de jovenes menores de 30 anos (16%) sugiere un potencial de emprendimientos a
futuro. La gran mayoria (70%) son duenas o socias de microempresas (establecimientos de hasta seis
trabajadores) y, en menor proporcion, pequenas y medianas empresas. Se concentran sobre todo
en sectores relacionados con los servicios y el comercio, hoteleria y restaurantes. Las principales
dificultades que experimentan son: falta de experiencia empresarial y en comercializacion, insuficiente
formacion empresarial especifica (administracion y mercadotecnia), barreras en el acceso a fuentes
de crédito y financiamiento, obstaculos en el acceso a redes de comercializacion y excesivos tramites
y procedimientos para crear las empresas (pag. 35).

De acuerdo con Daeren (2000), las empresarias latinoamericanas dedican mas de 48 horas
semanales de su tiempo al trabajo empresarial y en su gran mayoria son duehas o socias de
micro, pequenas y medianas empresas (aunque en menor proporcion). Su estrategia empresarial
se caracteriza por su apertura a las innovaciones y menos en cuanto a innovaciones tecnolégicas.
Sienten gran satisfaccion por su labor, el estimulo de la familia y del esposo constituye un factor
clave para su desarrollo como empresarias. Sus principales dificultades son: falta de experiencia
empresarial, insuficiente formacion empresarial especifica, escasa actualizacion e informaciéon en
temas econémicos y financieros, barreras en el acceso a fuentes financieras, barreras en el acceso a
redes de comercializacion, falta de confianza en si mismas y responsabilidades familiares como fuente
constante de preocupacion y estrés.

3. Programas para el desarrollo empresarial femenino

Si bien existe una serie de iniciativas gubernamentales o privadas encargadas de promover la actividad
empresarial femenina en la region, sus efectos no se han evaluado sistematicamente en muchos
casos (véase el cuadro 10). Entre estas iniciativas destacan el programa Mujer Emprende, ejecutado
por el Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM), organismo creado en 1991 por el Gobierno de Chile
para promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y contribuir al emprendimiento
femenino, generando redes y alianzas que fortalezcan y desarrollen las capacidades emprendedoras
de las mujeres; la Asociacion Mujeres Emprendedoras en Chile, una comunidad de mujeres que
colaboran, apoyada por profesionales que las acomparian en el desarrollo de negocios en el tiempo;
y el Servicio Brasilefio de Apoyo a las Micro y Pequenas Empresas (SEBRAE), una organizacion
brasileha dedicada a la promocion del emprendimiento y a comprender las caracteristicas econdmicas
y demogréficas de las mujeres empresarias.

Cuadro 10
América del Sur (paises seleccionados): programas de promociéon de la actividad
emprendedora femenina

Pais Programa Descripcion y objetivos Sitio web

Organizacion integrada por mujeres cuya mision es brindar
herramientas de formacion y desarrollo a las mujeres de
Comunidad de Mujeres la ciudad de Rosario y la region, para que optimicen sus

Emprendedoras (CRIAR)  recursos personales y profesionales y puedan desarrollar emprendedorascriar.org
de manera exitosa su carrera emprendedora y 10s proyectos
sociales y comerciales que lideran.
Organizacion Organizacion que promueve el empresariado femenino
Argentina Argentina de Mujeres mediante la interaccion de sus asociadas, la capacitacion oame.org.ar
Empresarias (OAME) constante y el desarrollo de planes organizacionales.
Organizacion no gubernamental (ONG) pluralista, con la
Asociacion voluntad de apoyar y promover el desarrollo pleno de la
Iberoamericana mujer en su condicion de empresaria y en respuesta a aime.ora.ar
de Mujeres una demanda de la mujer que reclama un @&mbito donde 01g.
Empresarias (AIME) potenciar, desde su propia identidad, un aporte al mundo
empresarial.
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Cuadro 10 (continuacion)

Pais

Programa

Descripcion y objetivos

Sitio web

Bolivia (Estado
Plurinacional de)

Red Nacional
de Mujeres
Emprendedoras

Red integrada por emprendimientos econdmicos
unipersonales o familiares y asociativos, compuestos y
encabezados por mujeres. Estos emprendimientos pertenecen
a rubros de produccion, transformacion y servicios.
Asimismo, se busca fortalecer la red organizacional en
cada departamento del pais mediante asesorias técnicas
y capacitacion en temas orientados a los negocios, brindar
vias de acceso a mercados y aumentar la incidencia politica
de las acciones.

Brasil

Asociacion de Mujeres
Emprendedoras del
Brasil (AMEBRAS)

Asociacion de mujeres que busca promover la realizacion
de proyectos de emprendimientos femeninos en Rio de
Janeiro por medio de capacitacion técnica.

amebras.org.br

Organizacion Brasilena
de Mujeres Empresarias

ONG derivada de la Asociacion Mundial de Ejecutivas de
Empresa que brinda apoyo en la planificacion y ejecucion
de negocios sociales y acciones filantropicas. Su objetivo
es la generacion de mayores recursos, para fijar referentes
en la creacion de valor y el desarrollo sostenible.

obme.org.br

Chile

Mujeres
Emprendedoras

Asociacion que surge con el objetivo de ayudar a las
mujeres que ya son emprendedoras o desean emprender
y capacitarse a poner sus ideas en practica. Para ello se
les brinda orientacion, asesoria y apoyo respecto de los
intangibles necesarios y se las incorpora a una red importante.

mujeresemprendedoras.cl

Mujeres Empresarias

Organizacion integrada por mas de 3.000 empresarias,
emprendedoras y ejecutivas que apoyan la gestion
empresarial de la mujer, liderando a las empresarias,

(ME) profesionales y emprendedoras a través de una gran e me.cl
innovadora red de contactos que facilita su inclusion en
el mundo econdémico y de los negocios.

Asociacion Gremial Asociacion que deriva de la Confederacion Gremial Nacional

de la Mujer Micro, Unida de la Mediana y Pequefia Industria, Servicios y

Pequefia y Mediana Artesanado de Chile (CONUPIA), que representa a los empremujer.cl

Empresaria
(EmpreMujer)

empresarios desde Arica a Punta Arenas.

Programa
Emprendimiento
de SERNAM

El Programa Emprendimiento corresponde a diversas
estrategias de intervencion que permiten mejorar las
condiciones para el desarrollo exitoso de emprendimientos
encabezados por mujeres. Combina una coordinacion
nacional destinada a generar acciones de emprendimiento
en todo el pais y una gestion local institucional proactiva,
con el fin de contribuir a la construccion de un escenario
favorable para la inclusion de las mujeres en el ambito
del trabajo independiente.

portal.sernam.
cl/?m=programa&i=6

Colombia

Asociacion Nacional de
Mujeres Empresarias

y Emprendedoras

de Colombia (Col
Empresarias)

ONG que retine a las mujeres empresarias de Colombia
que desarrollan diferentes actividades en los sectores
econdmicos y sociales en diferentes regiones del pais.
Su objetivo es ayudar a desarrollar los emprendimientos
0 negocios de las mujeres colombianas.

colempresarias.org

Fundacion Mujeres
por Colombia

Organizacion que contribuye para que las mujeres
profesionales lideren la transformacion de Colombia hacia
la paz, lajusticia, la equidad y el desarrollo al empoderarse
y formar parte de las instancias decisorias politicas,
economicas y sociales del pais.

fundacionmujeresporcolombia.org

Ecuador

Asociacion
Iberoamericana
de Empresarias
(AIME - Loja)

ONG integrada por ejecutivas, empresarias y emprendedoras
que buscan asesorar, capacitar e integrar a empresarias o
emprendedoras que quieran desarrollarse a nivel personal
y profesional.

Sin informacion
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Cuadro 10 (conclusion)

Pais Programa Descripcion y objetivos Sitio web
Asociacion Paraguaya Asociacion de mujeres empresarias, ejecutivas y
de Empresarias, emprendedoras que buscan el desarrollo empresarial de
Paraguay Ejecutivas y las mujeres paraguayas. apep.org.py
Profesionales (APEP)
Oraanizacié Asociacion que agrupa a mujeres profesionales
rganizacion S . a
Internacional de emprendedoras, ejecutivas y empresarias cuyo objetivo
Muieres en Nedocios es promover el desarrollo de la mujer en el mundo del owitperu.org
(OVJ\IIT Per() g trabajo, fomentando un cambio en la sociedad peruana,
hacia una cultura de éxito y responsabilidad social.
Perti
ONG integrada por ejecutivas, empresarias y emprendedoras
I ' sociales provenientes de distintos ambitos, cuyo objetivo
é:?;'lgc(ﬁm% X;IUJeres es ayudar a las mujeres y jovenes de escasos recursos amubaperu.com
a alcanzar la realizacion personal mediante el desarrollo
de planes de negocios.
Asociacion que invita a las mujeres de escasos recursos
Venezuela it O . )
(Repiiblica Asociacion Venezolana a formarse como emprendedoras. El objetivo es darala  asociacionvenezolanademujeres.

de Mujeres (AVM) muijer venezolana las herramientas necesarias para mejorar com.ve

Bolivariana de) su calidad de vida y la de su familia.

Fuente: Elaboracion propia.

Asimismo, en algunos paises de la regidn existen ministerios o dependencias encargados de
promover la equidad de género y el empleo femenino. En marzo de 2014, Chile emitid un decreto para
la creacion del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, mientras que el Paraguay cuenta con
el Ministerio de la Muijer, el Pert con el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, Venezuela
(Republica Bolivariana de) con el Ministerio del Poder Popular para la Mujer e Igualdad de Género
(antes Ministerio de la Familia) y el Brasil con una Secretaria de Politicas para las Mujeres. En este
ultimo pais también se cred6 como medida provisoria el Ministerio de las Mujeres, Igualdad Racial y
Derechos Humanos en octubre de 2015. En el caso de la Argentina, Bolivia (Estado Plurinacional de),
Colombia, el Ecuador y el Uruguay no se han dado estas iniciativas.

4. Algunas propuestas para el desarrollo
de las empresas de mujeres

Sobre la base de la revision bibliografica, se realizan las siguientes recomendaciones practicas
orientadas a estimular las capacidades de las mujeres, disminuir los obstaculos que enfrentan y asi
aumentar las probabilidades de éxito de sus iniciativas empresariales:

i)  Establecer estadisticas nacionales sobre la actividad empresarial que incluyan informacion
sobre los aspectos de género.

il Desarrollar programas de apoyo especificos para las mujeres empresarias, que tengan en
cuenta sus necesidades particulares.

i) Elaborar un programa formal de “empresarias mentoras”, en el que mujeres empresarias
ofrezcan mentoria a mujeres que recién inician la actividad empresarial.

iv) Incluir, a partir de la experiencia de programas desarrollados en otros paises, las siguientes
areas en los programas orientados a estimular el emprendimiento en las mujeres
empresarias: asesoramiento y consultoria, capacitacion en la gestion de empresas,
financiamiento, acceso a informacion y red de contactos.
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v)  Mejorar las habilidades de las mujeres en la gestion de empresas, por medio de la
capacitacion en temas especificos y el desarrollo de la capacidad de reunir el capital
humano necesario para promover sus empresas.

vi) Capacitar a las mujeres para que puedan reconocer sus propias debilidades y contratar a
las personas que requieren en las areas que ellas no conocen.

vi) Facilitar el acceso al crédito mediante programas de financiamiento, simplificar el sistema
de garantias exigidas vy, sobre todo, reducir los costos de los créditos para las mujeres
empresarias.

viii) Facilitar el acceso a informacion sobre mercados, nuevos productos, desarrollo de
negocios y gestion mediante programas especificos, con miras a ampliar las oportunidades
de negocios de las mujeres.

iX) Establecer redes de contactos que permitan a las mujeres intercambiar experiencias
con empresarios y organizaciones profesionales y aumentar la oportunidad de generar
empresas y, a su vez, sirvan como fuente de inspiracion. La red de contactos y el acceso a
informacion exponen a las mujeres a un ambiente de negocios mas amplio y les permiten
acceder a oportunidades para aumentar su propio potencial como empresarias.

V. Reflexiones finales

En los uUltimos anos, el panorama relativo a la participacion de la mujer en el mercado laboral en
América del Sur ha sufrido importantes cambios, que se traducen en una mayor participacion femenina
en las actividades econémicas y productivas. Asimismo, se reconoce la importancia de fomentar la
participacion de la mujer en la economia mundial como agente de desarrollo, no solo en beneficio de
su familia sino también de su comunidad.

El objetivo de este documento es examinar la situacion actual y la evolucion de la participacion
de las mujeres de América del Sur en actividades econdmicas y productivas. Se distinguen tres areas
de analisis: la mujer en el mercado laboral, es decir el tipo y la calidad del empleo al que las mujeres
tienen acceso, la participacion de la mujer en cargos de alta direccion, como gerencia o presencia en
directorios, y las caracteristicas de las mujeres empresarias y sus empresas.

El andlisis de los distintos aspectos del empleo femenino, como participacion, oferta y calidad,
es necesario para el desarrollo de politicas publicas o programas de desarrollo eficaces en ese ambito.
Existe un consenso sobre la importancia de la generacion de empleo, especialmente para los sectores
mas vulnerables, pues la insercion de las mujeres en situacion de pobreza y pobreza extrema en el
mercado laboral contribuiria a mejorar su estado de vulnerabilidad.

Los avances registrados en la insercion de la mujer en el mercado laboral incluyen el aumento
de la participacion femenina en la fuerza de trabajo, el incremento en la tasa de ocupacion e incluso
la disminucion de la tasa de desempleo, al mismo tiempo que se observa una reduccion de la brecha
de género en dichos indicadores. Sin embargo, las mujeres siguen rezagadas en algunas areas con
respecto a la participacion econdmica. A pesar de su disminucion, la tasa de desempleo continua
siendo elevada. Las mujeres perciben en promedio una remuneracion inferior a la de los hombres por
el mismo trabajo realizado y se concentran en empleos de baja remuneracion. Por Ultimo, la insercion
en el mercado laboral no implica necesariamente un empleo pleno, pues las mujeres tienen mayores
probabilidades de estar subempleadas, situacion que limita su desarrollo econdémico y profesional.

Los esfuerzos deberian orientarse no solo a la generacion y promocion del empleo, sino a
mejorar su calidad y disminuir el empleo vulnerable, por ejemplo mediante la formalizacion de los
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trabajadores familiares y el establecimiento de proteccion social y legal para aquellas personas en
situacion de empleo vulnerable. Para reducir la segregacion del empleo femenino a ocupaciones con
un menor nivel de ingreso es necesario trabajar para la eliminacion de los estereotipos y los papeles
asignados en funcion del género. Esto es esencial para lograr la equidad en el mercado laboral, asi
como invertir en programas tempranos para despertar el interés de las mujeres en las ciencias y las
matematicas y fomentar su participacion en sectores, como la mineria o la industria, entre otras areas
tradicionalmente consideradas masculinas.

Otro aspecto en el que se observa una amplia brecha a favor de los hombres es en el ingreso
medio. Sibien en los Ultimos anos esta brecha se ha reducido, es necesario realizar mayores esfuerzos
para eliminarla. Una de las causas probables de esta diferencia en el ingreso es la menor cantidad
de horas que las mujeres dedican al empleo remunerado para, entre otras cosas, cumplir con las
responsabilidades familiares y realizar las labores domésticas. Asi, pese a que las mujeres tienen una
menor participacion en el trabajo remunerado con respecto a los hombres, su carga total de trabajo
supera la de estos ultimos, principalmente por su participacion en actividades no remuneradas. Es
necesario promover una mayor equidad en la distribucion de las actividades no remuneradas para
incrementar la participacion de la mujer en aquellas remuneradas. La introduccion de politicas de
cuidado y la eliminacion de los estereotipos de género que facilitan la division sexual del trabajo
constituyen dos alternativas en ese sentido.

El acceso de las mujeres a los altos puestos directivos es muy limitado, mientras que su
participacion en los principales directorios es casi nula en América del Sur. Las propuestas para
fomentar el acceso de la mujer a esos cargos incluyen combatir los prejuicios sobre las mujeres lideres,
flexibilizar los horarios de trabajo, reducir la subjetividad de las evaluaciones de desempeno, abrir los
procesos de seleccion, asegurar una cantidad de posiciones representativa para las mujeres en la alta
direccion, mantener un equilibrio entre el nimero de hombres y mujeres en los equipos de trabajo
y establecer politicas de recursos humanos que favorezcan la vida familiar, entre otras. Un aspecto
importante que también deberia tenerse en cuenta es brindar oportunidades para la reinsercion en el
mercado de trabajo a las mujeres que dejaron el mundo laboral, en tanto se encuentran en desventaja
y necesitarian actualizar sus conocimientos.

En el documento se presentan las iniciativas de algunos paises para promover el acceso de la
mujer a los cargos de alta direccion, incluidos el establecimiento de cuotas y la implementacion de
politicas de equidad de género en las empresas privadas. Colombia fue el primer pais de América del
Sur que incluyd en su legislacion un sistema de cuotas de género en los cargos con altos niveles de
decision de las organizaciones publicas. A partir de las experiencias en diversos paises, se propone
que el establecimiento de cuotas sea progresivo y vaya acompanado de la insercion de politicas de
calidad de género en las empresas privadas.

Por Ultimo, se analiza el panorama de las mujeres empleadoras. Se observa que el niumero
de mujeres duefas de su propia empresa es menor en comparacion con el de los hombres. A su
vez, las mujeres se concentran en empresas pequenas y su rentabilidad y desempefno medios son
inferiores con respecto a las empresas dirigidas por hombres. Entre otros factores, esto se debe a la
menor dedicacion de las mujeres a sus empresas a causa de su mayor participacion en actividades no
remuneradas. Una vez mas, se pone en evidencia la necesidad de promover una division equitativa de
las labores domésticas y el cuidado familiar, para que las mujeres puedan incrementar su participacion
en actividades remuneradas.

LLa participacion de la mujer en el mercado laboral tendria un efecto mayor en la erradicacion
de la pobreza y el empoderamiento econdmico de las mujeres si no persistieran las diferencias
en la calidad del empleo, la brecha salarial, la division sexual del trabajo doméstico y las barreras
en el acceso a altos cargos directivos. La legislacion para aumentar la insercion de la mujer en el
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mercado laboral funciono, a través del incremento del nivel educativo y un mayor control de la tasa
de fecundidad. Ahora, es importante establecer politicas e iniciativas orientadas a la reduccion de
la brecha de género en materia de calidad del empleo y combatir los prejuicios y estereotipos que
favorecen la asignacion de determinados papeles a hombres y mujeres y limitan la participacion plena
de la mujer en las actividades econémicas y productivas.

° ° "/
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