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Resumen

En el presente estudio se realizdé un andlisis de la desigualdad en el mercado laboral desde
la perspectiva de género a través de un estudio de las diferencias salariales entre hombres y
mujeres gerentes para el afio 2008. Se realiz6 un andlisis descriptivo en el que se encuentra
que las brechas de salario existen a nivel de gerencia y que se amplian a medida que
aumenta el salario de los gerentes, lo cual puede estar relacionado con el tamafio de las
empresas. Ademas, se identificé que las empresas con mayores diferencias en los salarios
son aquellas cuyas actividades econémicas son primarias; en cambio, las que se dedican a
servicios presentan mayor nivel de equiparacién en las remuneraciones. En cuanto a las
caracteristicas demogréficas de los y las gerentes, se encontré6 que las mujeres, en su
mayoria, no son casadas y son mas jévenes, en comparacion con los hombres gerentes. La
descomposicion de Oaxaca Blinder encuentra tres componentes que explican la diferencia
salarial entre grupos, con esta metodologia se hallé que las mujeres ganan 20% menos que
los hombres, de lo cual 10% se explica por diferencias en caracteristicas observables, 8%
por no observables y el restante 2% es la diferencia cuando los dos componentes actian
juntos. Por ultimo, al realizar un analisis econométrico se encontrd que existen algunos
limitantes para la entrada de mujeres a puestos jerarquicos en las empresas ecuatorianas,
entre ellos se identifica que el estado civil es uno de los principales.

Palabras clave: Feminismo, brechas salariales, género, descomposicion Oaxaca Blinder,
discriminacién, segregacién, mercado laboral.



Dedicatoria

A mi gran familia.



“Cualquier sistema es en si mismo una construccion intelectual, que algunos humanos han
impuesto a un conjunto de fenémenos y a sus explicaciones”.
Funtowicz, Martinez Alier, Munda y Ravetz, 1999.
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Introduccidn

La carrera laboral femenina ha enfrentado obstaculos que impiden su avance y desarrollo.
Algunos de estos obstaculos se presentan en el mercado laboral como comportamientos
sociales aprendidos y replicados. La discriminacion, segregacion laboral, salarios bajos,
mayor carga total de trabajo (trabajo remunerado y no remunerado), inestabilidad y
flexibilidad laboral son algunos de los factores que desembocan en un costo de oportunidad
para las mujeres entre el trabajo formal y las actividades de cuidado del hogar.

En el andlisis del mercado laboral es importante mencionar que son las mujeres quienes
enfrentan tasas mas altas de desempleo en edad de mayor participacion laboral, segln
Vasconez (2010), los hombres de entre 31 y 40 afios tienen una tasa de desempleo de
5,2%, mientras que las mujeres de la misma edad alcanzan una tasa de 11,5% para el afio
2009. La mitad de las mujeres mayores de 18 afios que se encuentran sin empleo, no
buscan trabajo debido a su limitante de tiempo por la dedicacion a tareas domésticas. Otra
caracteristica diferenciadora del mercado laboral es el estado civil. Para el 2009, las mujeres
casadas que se declaraban inactivas correspondian al 44,6% frente a 8,9% de los hombres
casados. Dentro de esta problemética se aflade el hecho de que las mujeres perciben
ingresos mas bajos que los hombres, en marzo del 2006 la encuesta “Sistema Integrado de
Encuestas de Hogares” realizada por el INEC demostraba que los hombres ganaban en
promedio $317 y las mujeres $212. En el estudio sobre brechas salariales de Espinoza y
Sanchez (2009: 3), realizada con datos de las Encuesta de Condiciones de Vida (ECV) del
2005 del INEC, se determina que la brecha salarial se mantiene entre sexos:

El analisis de la brecha para distintas caracteristicas socioeconémicas mostré que los salarios
de las mujeres se encuentran, en su mayoria, muy por debajo de los salarios de los hombres.

Por lo tanto, se confirma la existencia de una diferencia salarial a favor de los hombres en
todos los cuantiles analizados. Estas afirmaciones evidencian la problemética de los
extremos de la estructura jerarquica laboral. Por un lado, en el extremo superior, se
encuentran barreras como la falta de oportunidades y la desigual compensacion o
reconocimiento del trabajo realizado. Mientras que por otro, en el extremo inferior, se
evidencian las brechas salariales, que ubican a las mujeres en empleos de bajos salarios
con pocas posibilidades de promocion; ello, muchas veces se encuentra asociado a la
interrupcion de la carrera laboral por atender otras responsabilidades. Este fendmeno
conlleva la concentracion de mujeres en ocupaciones de baja calificacién con bajos salarios
a pesar de que su nivel de educacion llegue a ser igual al de los hombres; a este hecho,
Giosa y Rodriguez (2010) lo denominan “inequidad en el retorno a la inversion en educacion
y capacitacion”. Los dos escenarios presentados tienen en comun la ausencia de servicios
de cuidado adecuados y accesibles, lo que complica el desarrollo arménico de las dos
esferas de la economia.

El presente trabajo se encuentra estructurado de la siguiente manera. Un primer capitulo
dedicado a explicar la metodologia de investigacion, en donde se describen los modelos
tedricos que fundamentan los hallazgos empiricos y ademas las variables que se utilizaran.
En el segundo capitulo se desarrolla el marco tedrico que sustenta la investigacion, el cual
se enmarca en la teoria econdmica feminista; por ello, ademas de presentar sus principios,



se realiza una critica a la teoria econdémica tradicional. El tercer capitulo presenta el andlisis
empirico descriptivo de la situacion laboral y salarial en América Latina y en Ecuador,
posteriormente, se explican las fuentes de datos; para por ultimo, realizar un analisis
descriptivo y econométrico relacionado con las caracteristicas demogréaficas de los gerentes
y con las brechas salariales entre los grupos. Los dos Ultimos capitulos contienen
conclusiones y recomendaciones del trabajo.



Hipotesis de trabajo

1. Las brechas salariales entre hombres y mujeres a nivel de gerencia se explican casi
en su totalidad por el componente no observable, el cual puede incluir la
discriminacion.

2. Existe una mayor concentracién de hombres en posiciones de responsabilidad en las
empresas de Ecuador.

3. Las mujeres que tienen mayor acceso a posiciones jerarquicas altas en las empresas
ecuatorianas son solteras y jovenes.

Preguntas de investigacion

¢La desigualdad laboral de género en Ecuador para el 2008, evidenciada a través de
salarios bajos, se debe, en gran parte, a componentes no observables?

¢La presencia de hombres en puestos de responsabilidad en las empresas del Ecuador
para el afio 2008 es mayor que la de mujeres?

¢Mujeres solteras y jovenes tienen mayor participacion en puestos de responsabilidad en
empresas ecuatorianas para el 2008 que mujeres con otras caracteristicas?

Objetivos

General

Analizar la presencia de brechas salariales en el extremo superior jerarquico de las
empresas entre hombres y mujeres en Ecuador para el afio 2008.

Especificos

1. Establecer que la existencia de brechas salariales entre hombres y mujeres en las
empresas de Ecuador estan explicadas, en gran parte, por variables no observables.

2. Determinar la participacién de hombres y mujeres en las gerencias de empresas
ecuatorianas.

3. Determinar las caracteristicas de las mujeres que llegan a ser gerentes de las
empresas en Ecuador.



Metodologia del trabajo

La investigacion se basé en el método inductivo puesto que, partiendo de la caracterizacion
de las mujeres y hombres que representan a empresas en Ecuador, se realiz6 el andlisis de
la desigualdad salarial entre los dos grandes grupos de la sociedad, lo que contribuye con la
explicacion de una parte de la desigualdad del mercado laboral.

En la investigacion hubo dos tipos de investigacion en dos diferentes momentos del
documento. En la primera parte la investigacion fue descriptiva ya que se recopild
informacion para describir la situacion laboral de las mujeres a nivel de Latinoamérica y de
Ecuador. Ademds, a través de este tipo de investigacion se determindé cémo son las
caracteristicas de las mujeres que llegan a ocupar puestos jerarquicos altos.

La segunda parte de la investigacion fue del tipo correlacional a través de la metodologia de
Oaxaca-Blinder que analiza las diferencias salariales entre grupos de la poblacion. Esta
metodologia fue introducida por Ronald Oaxaca (1973) y Alan Blinder (1973) y ha sido una
herramienta util para el estudio de brechas de salarios de género y raciales.

Oaxaca-Blinder descompone la diferencia salarial promedio entre dos grupos demograficos
en diferencias en cualificaciones (diferencias que el modelo de regresién puede explicar) y
diferencias en la estructura del modelo (diferencias que no pueden ser explicadas por las
variables). En otras palabras, se analizan las diferencias salariales con algunos
componentes observables (como el nivel de educacion) y no observables (que pueden ser
discriminacion, segregacion u otros como la habilidad o el carisma). En el analisis de
regresion, estos dos componentes se los llama: de caracteristicas y de efecto de
coeficientes. Este Ultimo es la parte no observable, que puede explicar de alguna manera la
discriminacion y la segregacién del mercado laboral.

Modelo de ingreso

Becker (1985) propone un modelo basado en la Teoria del Capital Humano, el cual sustenta
que incrementos de dicho capital tienen dos fuentes: el conocimiento adquirido a través del
aprendizaje y la habilidad que se genera por la experiencia. Estos elementos permiten que
la persona sea mas productiva y, consecuentemente, perciba mejores salarios.

En base a esta l6gica, Mincer (1974) establece una funcién de ingresos donde las variables
independientes son variables observables como la educacion y la experiencia, la cuales
influiran directamente sobre la productividad de la persona. Es decir, esta ecuacioén indica el
efecto de las variables de capital humano sobre la determinacion del ingreso. La
especificacion del modelo es la siguiente:

logW; = B1Ed; + BoEx; + B3Ex} + (1)

Donde:

log W;: es el logaritmo natural del ingreso por hora



B: son los coeficientes de las variables independientes que expresan el retorno de las
caracteristicas observables.

Ed: Educacion.

Ex: Experiencia.

Ex? Experiencia al cuadrado. Esta variable se eleva al cuadrado debido al supuesto de su
forma funcional. La experiencia aumenta con los afios, alcanza un maximo y luego
disminuye.

M: término de perturbacion aleatoria que sigue una distribucion normal con media cero y
varianza constante.

La connotacion i se refiere al i-ésimo individuo.

Descomposicion de Blinder-Oaxaca

La siguiente metodologia se estructura en base a los trabajos seminales, en términos de
descomposicién salarial, de Blinder (1973) y Oaxaca (1973).

Suponiendo que el nivel de instruccion y la edad son las Unicas variables que tiene un efecto
sobre la determinaciéon de los salarios para hombres y mujeres, se estiman dos ecuaciones
lineales, la primera para hombres y la segunda para mujeres, de la siguiente manera:

Inwy, = X, B + up (2)
Inwy, = XpmBm + tim (3)
Donde:

In w: logaritmo natural del salario por hora

X: variables que determinan el nivel de salarios (edad y nivel de instruccion)
B: coeficientes de afios de escolaridad y edad (parametros a estimar)

U error estandar con media cero y varianza constante.

h,m: hombre y mujer

De estas ecuaciones se estiman los pardmetros por minimos cuadrados ordinarios y se
obtiene:

wp = )?_,hﬁh (4)
Win = X' mPm ()
Donde

w y X: son la media muestral del salario y de las variables observables.
X’y B: son los valores estimados de las variables observables y de los parametros.

En este modelo, se supone que en ausencia de discriminacion los efectos generados por las
dotaciones sobre el salario deberian ser idénticos para ambos grupos; de manera que si se
eliminan las diferencias en dotaciones y aln asi se encuentran brechas salariales, entonces
éstas se deben a factores no observables. Asi, con el fin de determinar las diferencias
salariales de género, se construye una ecuacion contrafactual, la cual expresa la ausencia
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de discriminacién. La expresion (6) muestra una ecuacion de ingreso de mujeres con
rendimientos de hombres, es decir, el coeficiente g de la ecuacion de los hombres se
reemplaza en la ecuaciéon de las mujeres. Asi, la ecuacion contrafactual es la siguiente:

Wy = X,mﬁh (6)

Las diferencias salariales entre hombres y mujeres, en promedio, pueden ser
descompuestas en efecto caracteristicas; es decir, diferencias entre salarios de hombres y
salarios contrafactuales; y en efecto coeficientes, esto es, diferencias entre salarios
contrafactuales y salarios de mujeres. A continuacién se resta la ecuacion (6) de la (4) y la
(5) de la (6). Se obtiene:

Wy — Wi = B,(X) — X') (7)

Wr*n _Wm :)?,m(ﬁh_ﬁm) (8)

La ecuacion de descomposicion de Blinder-Oaxaca suma la ecuacion (7) y (8),
obteniéndose:

Wh_wmzﬁh()?,h_ X,m)'{_ Ylm(ﬁh_ﬁm) (9)

Donde, como lo interpreta (Blinder, 1973: 438), el primer sumando expresa “el valor de
ventaja en dotaciones que posee el grupo de mayores ingresos evaluado por la ecuacion de
salario del grupo de altos salarios”. El segundo término es “la diferencia entre como la
ecuacion de salarios altos puede valuar las caracteristicas del grupo de bajos ingresos y
c6mo la ecuacion de bajos salarios realmente las evalta™. En términos sencillos, el primer
término expresa las diferencias en “dotaciones” o variables observables como la escolaridad
o la edad; mientras que el segundo, expresa las diferencias atribuibles a los coeficientes del
modelo, es decir, muestra la parte de las diferencias salariales que no puede ser explicada
por el modelo. Frecuentemente, este Gltimo término se interpreta como el componente de
discriminacion y segregacion, aunque también incluye los efectos de variables no
observadas.

En caso de que exista diferencia (positiva) en coeficientes, la interpretacion sera que por
cada afio adicional de experiencia o de escolaridad tanto en hombres como en mujeres, los
retornos salariales serian mayores para ellos que para ellas. O analogamente, los
incrementos en salarios cuando la mujer es tratada como hombre son atribuidos al efecto
coeficientes, es decir, no estan explicados por las dotaciones observables iniciales.

1 . . .
Para este estudio se asume que el grupo de altos salarios es el de los hombres, mientras que el de
bajos es el de las mujeres.
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Fundamentacion tedrica

Feminismo y pensamiento econdmico

La critica llevada a cabo por la economia feminista sugiere que existen algunas limitaciones
de la economia convencional en cuanto a métodos, modelos, temas y pedagogia, como lo
plantea Nelson (1995). Los modelos utilizados como herramientas de analisis econémico de
la realidad se encuentran basados en supuestos como la racionalidad, el individualismo y en
base a un homo economicus que interactla en una sociedad pero no se encuentra
influenciado por ella. Sin embargo, los seres humanos no son homos economicus, aislados
y completamente racionales, los seres humanos se desarrollan en circulos sociales, tanto
familiares como comunitarios, requieren de atencién y cuidados en la infancia, dependen de
los alimentos y sentimos necesidades y emociones (como la justicia o la cooperacion), lo
cual crea fuertes vinculaciones con el entorno.

La economia clasica se construye en medio de una transicion de formas de produccion
agricola hacia la industrializaciéon, de procesos de transformacién social ligados a la
migracion y nuevas concepciones de la mano obra. Dadas estas circunstancias, en la
economia se reconoce el trabajo de las mujeres, aceptando su importancia en el cuidado
familiar y la formacion integral de hijos e hijas para convertirlos en agentes productivos en el
futuro. A pesar de este reconocimiento, se construye, desde sus inicios, la idea de la divisién
sexual del trabajo y se atribuye a las mujeres tareas del hogar, de cuidado, la agricultura de
autoconsumo; mientras que los hombres son los encargados del trabajo fabril y mercantil,
cuya produccion es destinada al mercado. Por lo tanto, al no ser visibles las actividades
econdémicas domésticas de las mujeres ante los pensadores clasicos, éstas no adquieren un
valor econémico, es decir, no tienen un valor monetario. Esta division del trabajo en el
pensamiento econdmico se trasladada a diferentes aspectos a través de una dicotomia. Asi
se separa el trabajo mercantil del trabajo doméstico, la empresa de la familia, lo publico de
lo privado, la razén del sentimiento, y dada la distincién del valor econémico de ambos lados
de la dicotomia, en la teoria econdmica se asocia culturalmente a la masculinidad con la
superioridad y a la feminidad con la inferioridad.

El pensamiento econdmico se construye en base a sesgos de género, aunque con él se
acepto la importancia del trabajo doméstico sobre la reproduccion social de las sociedades.
Sin embargo, no se logro justificar la ausencia de reconocimiento econémico de la actividad
doméstica. Es por ello que la escuela marginalista evoluciona sobre estos cimientos, con
gran fuerza sobre la racionalidad individual. Las grandes debilidades de esta escuela, desde
el punto de vista feminista se basa en dos argumentos: los salarios mas bajos de las
mujeres reflejan su menor productividad y las mujeres son asignadas al hogar para criar
capital humano masculino bajo las premisas de la economia del bienestar. En cuanto al
primer argumento, se debate sobre la igualdad de salarios entre hombres y mujeres y las
condiciones del empleo femenino; mientras que para el segundo, se critica la condicion de
dependencia econémica, la justificacion de las malas condiciones laborales de las mujeres
debido a que se considera al hogar como su lugar de desenvolvimiento, la exclusion del
trabajo doméstico de las cuentas nacionales, restandole valor y categorizandolo como “no-
trabajo” (Carrasco, 1999: 19).
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De esta manera se evidencia la existencia de un sesgo androcéntrico y el reforzamiento de
los valores patriarcales en el pensamiento econdémico haciendo invisible el aporte
econdmico de las mujeres en el desarrollo de las sociedades. Si bien posteriormente se
realizaron esfuerzos por argumentar la economia feminista con posiciones marxistas,
muchos de estos esfuerzos se vieron limitados por su alto nivel de abstraccion que
impidieron trasladar a la realidad y por lo tanto, comprender la verdadera importancia social
del trabajo doméstico y de cuidado. El debate inicial se da sobre la naturaleza del trabajo
doméstico y su importancia en el sistema capitalista, aunque el andlisis fue criticado por su
falta de fundamentacion teérica, constituyé el primer paso para desencadenar otro debate
més profundo. Carrasco (1999) presenta algunos de los temas clave: caracterizacion del
trabajo doméstico como modo de produccion (tesis de Delphy que despierta el debate entre
la relacién del capitalismo y el patriarcado, es decir, mujeres siendo explotadas en el &mbito
doméstico por hombres), reproduccion de la fuerza de trabajo (Dalla Costa afirma que el
trabajo doméstico es productivo en la medida en que reproduce la mercancia: fuerza de
trabajo), trabajo doméstico como creador de valor (Smith, quien concluyd que el trabajo
doméstico no forma parte de la produccion e intercambio de mercancias, lo cual lo deja
fuera del campo de aplicacién de la teoria del valor) y, por dltimo, el trabajo doméstico, la
reproduccion de la fuerza de trabajo y el beneficio que el capital obtiene de él. En cuanto a
este dltimo punto, se llegé a un debate a nivel politico que sugirié la abolicién del trabajo
doméstico, minimizando la verdadera importancia del trabajo doméstico y de cuidados y
pasando por alto que son servicios generados en el hogar que proveen de bienestar y
calidad de vida.

Flujo circular de la renta ampliado: Produccién y reproduccién

En la seccién anterior se presentaron los sesgos sobre los cuales se formé el pensamiento
econémico. Como se ve, la economia feminista incorpora la reproduccion social de la
poblacion en el analisis econdmico convencional haciendo visibles las relaciones de género
existentes. El objetivo es vincular los procesos de produccién y reproduccion para aliviar las
fricciones entre uno y otro, estas tensiones han sido reforzadas por el sistema capitalista
marcando claramente las diferencias de instituciones, normas, culturas y concepciones; por
lo tanto, se utiliza el flujo circular ampliado, el cual incorpora la esfera de reproduccién a
través de herramientas analiticas fuertes que sean compatibles con los argumentos teéricos
ya aceptados. Sobre esto, Picchio (2005) citada en Giosa y Rodriguez (2010: 13) menciona
que “El esfuerzo consiste precisamente en ubicar el proceso de reproduccién social de la
poblacion trabajadora en relacion al proceso de produccion de recursos, un tema central en
el andlisis dinamico de los economistas clasicos”. Por lo tanto, se requiere de la
contabilizacién de los costos que se necesitan para producir condiciones de vida adecuadas
para el nivel de eficiencia laboral requerido.

Picchio (2001) propone el flujo circular de renta ampliado en el que se incorporan
actividades o funciones econdmicas del trabajo de reproduccién, las cuales entran en la
concepcion de desarrollo humano. Estas funciones son las siguientes:

1. Ampliacion o extensiéon de la renta monetaria (el salario real) en forma de nivel de
vida ampliado (el consumo real). En esta funcion se consideran los bienes obtenidos
con salario real, transformados mediante trabajo de reproduccién social no
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remunerado y destinados al consumo real. Ejemplo: una casa limpia o la comida
preparada.

2. Expansion del nivel de vida ampliado (consumo) en forma de una condicién de
bienestar efectiva. Ejemplo: disfrute de niveles adecuados de salud, educacion y vida
social.

3. Seleccion, tanto cualitativa como cuantitativa, de la poblacion efectivamente
empleada. Esto implica que las capacidades individuales sean efectivamente
utilizadas en los procesos productivos. El trabajo doméstico no remunerado
contribuye, entonces, con los procesos de seleccion del mercado de trabajo.
Ejemplo: el apoyo académico a nifios y nifias en proceso de formacion.

Todas estas funciones se desarrollan en otra parte de la economia: el desarrollo humano,
entendiéndose como el bienestar de las personas y no la valorizacion de las mercancias.
Sin embargo, para llegar a determinar estas funciones el punto de partida fue el circuito
cooperativo simple, el cual involucra al sector real y monetario de la economia, donde
familias entregan trabajo a cambio de dinero que es usado para comprar mercancias,
mientras que las empresas entregan dinero a cambio de trabajo. Graficamente Picchio
(2001: 29) lo representa en el Diagrama 1.

Diagrama 1

FLUJO CIRCULAR COOPERATIVO SIMPLE

FAMILIAS EMPRESAS

Flujo monetario

Flujo real

En el diagrama 1, la linea continua representa el flujo monetario, mientras que la linea
discontinua representa el flujo real. En esta representacion se figura una relacion solo entre
dos instituciones (la familia y la empresa), la cual expresa el grado de dependencia entre
una y otra, llegando a convertirse en un flujo simple y continuo. Simple, porque no aumenta
ni disminuye, es decir, cada institucion tendra, al finalizar el ciclo, los recursos necesarios
para iniciar otro. Y es continuo porque, necesariamente, se debe perpetuar el intercambio
para lograr la organizacién de la produccién de mercancias y la reproduccién del trabajo.
Aunqgue se deja de lado al estado, su intervencion se ve justificada posteriormente, en parte,
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porque aliviaria los desajustes reales existentes entre la produccion de bienes y la
reproduccidn social laboral. Picchio (2001), en su andlisis del ciclo cooperativo simple,
enfatiza las diferencias de las rentas de las empresas y de las familias. Y aclara que el
primer grupo proviene de los medios de produccién y corresponde a los beneficios; mientras
que el segundo proviene de trabajo y corresponde a los salarios. Para que la reproduccion
social se pueda dar en base a una interaccion de estos dos tipos de rentas, es necesario
crear condiciones de reproductividad social que permitan mantener las condiciones de vida
de la poblacion trabajadora consolidadas a lo largo del tiempo con un “fondo de salarios que
sea inferior al valor de la produccion, a fin de permitir que quede un remanente para los
beneficios (S = P-W > 0)” (Picchio, 2001: 12).

Esta es la forma en que se analiza el sistema econdémico reducido debido a que mantiene
invisibilizado el trabajo de sostenimiento de la vida y la generacién de bienestar. Para
formalizar el analisis ampliado del circuito econémico la autora antes mencionada plantea un
sistema que contiene dos espacios: el de la produccién y distribucion mercantil y el de
desarrollo humano. Este esquema se visualiza en el Diagrama 2:

Diagrama 2

FLUJO CIRCULAR EXTENDIDO

Fondo de salarios
Lhw=W Empresas
w>0

Produccion
(Empresas)

p-W=S>0

Producciony
distribucion

. Poblacién ocupada
mercantil

Familia
Estandar de vida
(bienes de mercado y servicios)

POBLACION TRABAJADORA:

Fuerza de trabajo: activa; inactiva

Trabajo no remunerado REDUCCION

w,=0

Lyhw,=0
Caid Salud

Saberes y conocimientos
Relaciones sociales y personales

EXPANSION

Espacio de
desarrollo
humano

EXTENSION Estandares de vida ampliados
Bienes de mercado y servicios

transformados

Fuente: Picchio, 2001: p.12.

En esta representacion del circuito econdmico se observa en la parte superior la zona
exclusiva de las instituciones identificadas como econémicas, los hogares y las empresas.
Aqui se realiza el flujo de renta explicado anteriormente, en donde las familias entregan
mano de obra y las empresas, salarios. Estos salarios se encuentran en un fondo que se
obtiene multiplicando el numero de personal empleado (L) por las horas de trabajo (h) y por
el salario unitario medio (w). Dicho fondo variar4 en funcion del salario, la jornada y el
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namero de trabajadores. En la parte inferior del diagrama se encuentra explicito el trabajo
no remunerado, que no tiene su equivalente en transacciones monetarias, lo cual hace que
el salario doméstico (w) sea nulo y se contabilice solo en funcion de las personas
trabajadoras (Lq ) y las horas dedicadas a este trabajo (h). Por lo tanto, el producto del
trabajo no remunerado tendrd una valoracion monetaria nula (Lghw). Sin embargo, el
objetivo no es una redistribucion de la renta real entre las dos esferas, por lo que se asigna
un valor monetario hipotético al trabajo no remunerado.

A diferencia del espacio de produccion y distribucion, en el de desarrollo humano, para
transformar los bienes y servicios, se realiza una cantidad de trabajo ligeramente superior al
trabajo empleado en la produccidon de bienes y servicios adquiridos directamente en el
mercado. Tomando las clasificaciones estadisticas, Picchio identifica tres subgrupos que
forman parte de este trabajo: 1) el doméstico, que involucra la transformacién de mercancias
y el cuidado de espacios, 2) el de cuidado de personas y 3) el trabajo “obligado” de
responsabilidades familiares que es el enlace entre los ambitos doméstico y publico
(movilizaciéon de hijos e hijas, compra de alimentos o medicinas, pago de cuentas, etc.).
Todo este trabajo de generacion de sostenimiento se lo realiza tanto a través de bienes
materiales como inmateriales, constituyéndose en elementos importantes para el bienestar
de las familias y de la fuerza laboral de las sociedades. Esto se entiende como estandares
de vida ampliados.

Si bien en el circuito simple existia armonia entre las dos instituciones, el circuito ampliado
se desarrolla en un contexto en el que la familia ya no es armoénica al explicitar los diferentes
trabajos no remunerados y tratar de dividirlos entre los miembros del hogar?.

Por ultimo, para concluir con el andlisis del circuito de renta ampliado es necesario
incorporar la nueva estructura laboral y familiar. Es decir, los cambios en las relaciones de
género y de fuerza entre los sexos que han permitido, como cita Picchio:

La apertura de nuevas oportunidades para algunos segmentos de la fuerza de trabajo
(incluida la femenina), la acumulacién de las rentas obtenidas por los hombres y las mujeres
para mantener a la familia, un incremento del consumo financiado a través de un incremento
del trabajo remunerado (Shor, 1992 citado un Picchio: 18)

Inequidad de género en el mercado laboral

Algunas son las inequidades que debe afrontar la mujer, derivadas de un cierto nivel de
subordinacién social a la que se encuentra ligada. Esta situacion se hace explicita con el
minimo empoderamiento y autonomia economica de las mujeres, el limitado acceso a la
propiedad y a recursos sociales y politicos que también influyen en la efectiva
independencia de las mujeres.

En términos econdémicos lo que las puede llevar a esta autonomia es el salario. Sin
embargo, para acceder a él, deben entrar en un mercado laboral que, en determinados
segmentos, tiene un trato diferenciado para algunos grupos sociales. Por ejemplo, una de

2 . . . . . . .y
Es importante recalcar que tanto en el circuito simple como en el ampliado se considera como poblaciéon
trabajadora a aquella que percibe un salario, lo cual justifica la existencia de un fondo de salarios.
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las vias a través de las cuales esto es posible es por medio de salarios diferentes por igual
trabajo entre hombres y mujeres. A ello se suma la tension provocada por la carga de
trabajo no remunerado, que muchas ocasiones se encuentra bajo exclusiva responsabilidad
de las mujeres. La alta segregacién ocupacional, tanto vertical como horizontal®, hace que
las mujeres no ocupen los mismos puestos de trabajo ni accedan a los niveles superiores de
las ocupaciones a la par con los hombres (Arriagada, 2005: 105). Y, por ultimo, otra de las
causas que provoca la desigual participacion laboral femenina y masculina son las
caracteristicas socioeconémicas de ellas; es decir, su nivel de educacién, su nivel de
ingreso, el acceso a servicios de cuidado, entre otros que, en muchas ocasiones, se
encuentran vinculados a la carga total de trabajo.

Alrededor de esta realidad se han formulado teorias que justifican de cierta forma las
desigualdades laborales entre hombres y mujeres. Desde el enfoque de la economia
neoclasica existen teorias que se desarrollan desde el capital humano (por el lado de la
oferta), la organizacién de la familia y la segmentaciéon del mercado (por el lado de la
demanda). De igual manera existen teorias como la de la segregacion laboral y las
feministas que tratan de explicar las desigualdades en el mercado laboral.

Teoria del capital humano

Esta teoria fue desarrollada por Gary Becker en 1964 en la cual la persona maximiza sus
rentas futuras optando entre trabajar y formarse. Esto debido a que considera a la formacién
un tipo de inversién que traera rentas futuras, que deben ser comparadas con los costos,
tanto de educacion (colegiatura, compra de libros, etc.) como el costo de productividad, es
decir, el salario que recibiria si en lugar de estudiar estuviera dedicado a laborar. En este
contexto, se considera como capital humano la acumulaciéon de inversiones anteriores en
educacion, formacioén en el trabajo, salud y otros factores que permiten aumentar la
productividad, considerando como factor de decisiéon también el mantenimiento del capital
siquico, entendido como salud, recreacion, ocio, alimentacion. Esta acumulacion de un stock
inmaterial puede producir mejoras en la productividad y, por lo tanto, segun el pensamiento
neoclasico, se encuentra vinculado con el crecimiento econémico.

Por el lado de la oferta

Esta teoria se ha utilizado ampliamente para justificar la ocupacién de las mujeres en
trabajos de peores condiciones que los trabajos de los hombres y las diferencias salariales
entre estos dos grupos. Se plantea que las mujeres tienen estas caracteristicas laborales
debido a una menor inversion en capital humano derivado, entre otras cosas, por las
diferentes expectativas que tienen ellas. Es decir, se afirma que las mujeres otorgan mayor
importancia al @mbito familiar, lo cual le impide involucrarse completamente en el mercado
laboral. Esto se traduce en menor experiencia laboral, salida temprana o permanente del
sus empleos o intermitencia en los mismos para ocuparse de sus hijos e hijas pequefias, por
ejemplo.

3 , . s . ;. . .
La teoria de la segregacion laboral se abordara en paginas siguientes.
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En este sentido, Anker (1997) afirma que las mujeres elegiran racionalmente empleos en los
cuales la remuneracion sea relativamente alta, el rendimiento de la experiencia bajo y las
desventajas de la ausencia temporal de la vida activa menores. Todo lo cual implica
empleos de facil colocacion y con flexibilidad horaria.

Esta supuesta priorizacién de la mujer a las actividades del hogar es el argumento para
justificar la desigualdad laboral entre hombres y mujeres a través de la teoria del capital
humano; sin embargo, el cambio de la perspectiva de la mujer frente al mercado laboral han
mermado el sustento de esta teoria.

Respecto de las razones por las cuales la teoria no podria justificar el fenédmeno de
desigualdad laboral entre sexos, Anker (1997) menciona algunas. El aumento de la
continuidad laboral de las mujeres, de hogares monoparentales dirigidos por mujeres, el
decremento de la cantidad de trabajo requerido en el hogar, por un lado porque ha
aumentado la edad del matrimonio y, por otro, porque ha disminuido la fecundidad; y, por
ultimo, debido a que empiricamente, se ha observado que entre las ocupaciones en las que
predominan hombres no se requiere de elevada experiencia ni continuidad en el empleo,
como si lo hacen muchas de las ocupaciones en donde predominan mujeres, como las que
involucran labores domésticas.

Todas estas nuevas circunstancias del empleo femenino generaron una evolucion de la
participacién femenina en el trabajo. Por ejemplo, en América Latina entre 1970 y 1990 el
namero de afios promedio que las mujeres dedicaban al trabajo remunerado aumenté un
poco mas de 5 afios, asi como también el nUmero de horas diarias y semanales. Por altimo,
la trayectoria laboral femenina aumenta su grado de continuidad. Abramo (1997: 23) explica
que esto se da por dos vias: la primera es que aumenta la proporcion de mujeres que no se
retiran de la actividad cuando tienen hijos o hijas y la segunda, con un aumento de la
participacién en mujeres en edad reproductiva (de 25 a 44 afios) y dentro de este grupo
incrementa méas aquellas que son casadas frente a las solteras®.

Por el lado de la demanda

Los neoclasicos plantean que las caracteristicas de la oferta laboral, en especial, sus
preferencias tienen gran influencia en las preferencias de la demanda. En este sentido se
sustenta, en base a los supuestos planteados anteriormente sobre la oferta, el hecho de que
no se ofrezca a mujeres puestos de trabajo que requieran de un alto nivel de instruccion,
experiencia y formacion en el mismo empleo. Ademas de las cuestiones derivadas
exclusivamente de la oferta laboral, existen algunos criterios basados en las caracteristicas
laborales de la mujer que impulsan su menor contratacién respecto de los hombres. Entre
ellos se encuentra la idea de que el trabajo femenino es mas caro debido a los costos
indirectos (como la maternidad, por ejemplo), tiene mayores indices de ausentismo
derivados entre otras cosas por la carga de trabajo total a la que se enfrentan, y ademas por
sus indices de rotacién o abandono mas altos lo que representa mayores costos para los
empleadores debido a que debe buscar nuevos trabajadores y formarlos.

* Este estudio describe la evolucién del mercado laboral desde 1950 hasta 1995. Particularmente, se menciona
que entre 1970 y 1980 el crecimiento anual de la fuerza de trabajo femenina fue de 4,7%, mientras la
masculina aumentaba en 2,8% (Infante y Klein, 1991).
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No obstante, se puede derrumbar facilmente los planteamientos debido a que, ahora los
niveles de instruccién y continuidad laboral de la mujer se han elevado, por un lado. Y por
otro, Anker (1997) menciona en su publicacion “La segregacion profesional entre hombres y
mujeres” algunos estudios empiricos realizados en cinco paises en desarrollo (Chipre,
Ghana, India, Mauricio y Sri Lanka) donde se entrevist6 a 423 empleadores, 2.517
trabajadoras y 803 trabajadores. En estos estudios demostraron que la rotacion laboral entre
hombres y mujeres es similar, aunque por diferentes motivos: ellos abandonan sus trabajos
por conseguir otros, mientras que ellas, en su mayoria, lo hacen por causas familiares.
Ademas, otro de los motivos por los cuales la teoria neoclasica del capital humano no se
complementa con la realidad es que:

Aunque se comprob6 que las mujeres tenian individualmente mayores indices de absentismo,
y muchos empleadores subrayaron la importancia de este factor, en promedio la diferencia
entre los indices de absentismo masculino y femenino resulté ser pequefia. Anker (1997: 5).

Por otro lado, en lo que se refiere a las brechas salariales, aunque la inversién en capital
humano es un factor relevante, existen otros que también determinan el nivel de salarios
como, por ejemplo, el sector econémico donde se desarrolle la actividad, la regién y la
ocupacién (los tipos de ocupacion pueden imponer una barrera para que las mujeres
encuentren trabajos mejor remunerados).

Dado que las limitaciones de la teoria del capital humano son evidentes y no logran justificar
las desigualdades a partir de las preferencias y la racionalidad de los agentes considerando
la diversidad de caracteristicas y la evolucion tanto de hombres como de mujeres,
economistas neoclasicos plantean teorias complementarias que podrian justificar la
segregacion y la desigualdad entre hombres y mujeres. Algunas de éstas son: la inclinacion
de empleadores a discriminar, las diferencias compensatorias, la parcelacion del mercado
laboral, los mercados de trabajo duales, la saturacion de las ocupaciones, la discriminaciéon
por razonamiento estadistico y los salarios de eficiencia.

Por otro lado, Sen (2004) realiza una critica a esta teoria por la priorizacion que se le da al
rol de la educacibn en la construccion de las capacidades productivas y su
desencadenamiento en crecimiento econdémico. La teoria considera a los seres humanos
como agentes que a través de su capital humano logran aumentar las posibilidades de
produccion. Amartya Sen cree que el concepto de capital humano se encuentra dentro del
de capacidades humanas, es decir, las habilidades humanas no s6lo pueden tomar acciones
gue tengan una valoracion indirecta (la contribucién a la produccion futura o a alcanzar un
precio en el mercado) sino también acciones que tengan una valoracién directa (esto
involucra enriquecer su vida de forma directa como estar saludable, tener relaciones
humanas positivas, etc.). Es asi que las habilidades que se adquieran a través de la
formacion y sus posteriores beneficios no se restringen a la produccién de bienes. Al
respecto sefala:

Si se da énfasis a la expansion de la libertad humana para vivir el tipo de vida que la gente
juzga valedera, el papel del crecimiento econémico en la expansion de esas oportunidades
debe ser integrado a una comprension mas profunda del proceso de desarrollo, como la
expansion de la capacidad humana para llevar una vida mas libre y més digna (Sen, 2004:
71).
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Por esta razén, la teoria del capital humano solo comprende una parte del andlisis del
bienestar integral del ser humano. En este bienestar integral, la prioridad no es la produccién
de bienes con un valor de mercado, aunque es un elemento importante para el desarrollo. El
objetivo para el ser humano debe ser, entonces, desarrollar habilidades, a través de la
educacion, que permitan tener una vida que se considere valedera e incrementar sus
posibilidades reales de eleccion.

En conclusién, la teoria del capital humano no puede justificar la desigualdad laboral en
funcion de las “preferencias” o prioridades de las mujeres, ya que esta visién ha cambiado al
punto en que la mayoria de hombres y mujeres tienen la misma perspectiva respecto al
trabajo. Y por otro lado, en la actualidad seria poco racional y rentable, sobre la base
empirica, apartar a las mujeres de las posibilidades de formacion.

Teorias de la discriminacién

Teoria del gusto por la discriminacién

El argumento que sostiene el “gusto” por la discriminacién es que existen costos siquicos o
subjetivos que hacen que la contratacion de mujeres sea no deseada. En otras palabras, la
justificacion para no contratarlas se da porque ni ellos ni sus empleados varones quieren
trabajar con ellas por simple antipatia.

Usando la logica neoclasica, el modelo de discriminacion basado en el prejuicio elaborado
por Becker (1957), no es rentable y es irracional puesto que tienen que asumir costos para
evitar asociarse con grupos subjetivamente juzgados. Por un lado, las personas empleadas
estan dispuestas a percibir un menor salario para no trabajar junto a estos grupos
minoritarios o, por el contrario, ganar mejores salarios si deben trabajar junto a ellos. En
cambio, quienes emplean, decidiran pagar peores salarios a personas discriminadas. Por el
lado del sector consumidor, existird una disposicion a pagar un precio mas alto para evitar
contacto con dichos grupos.

Este comportamiento implica que este fenédmeno deberia ser transitorio o se deberia
mantener solo en monopolios porque tanto los ingresos de empleadores como de
empleados disminuyen, desde la visibn neoclasica esto es insostenible. Aunque en la
realidad la discriminacion se mantiene y no ha disminuido. Por esta razon, se plantean otras
teorias que puedan ser mas compatibles con la realidad.

Modelo del poder de mercado o teoria del monopsonio

Dada la existencia de un Unico empleador que pueda decidir el nivel de salarios de sus
trabajadoras y trabajadores en funcion de la elasticidad de la curva de oferta de trabajo,
puede resultar conveniente la discriminacion salarial. La diferenciacion de salarios entre
hombres y mujeres igualmente productivos resulta rentable cuando se paga salarios mas
bajos a quienes cuya curva de oferta de trabajo es menos eléstica. La mujer entra en esta
categoria de trabajadores, pues es ella quien se muestra siempre dispuesta a sacrificar su
carrera profesional para hacerla mas compatible con su vida familiar. Por lo tanto, tendra
una elasticidad y movilidad mas baja. Esta movilidad se puede dar de dos formas: 1)
mantenerse en el empleo con salarios bajos o 2) salir del mercado laboral formal y dedicarse
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a actividades domésticas. Bajo este planteamiento la discriminacion no disminuye con el
tiempo debido a que es un fenébmeno rentable.

Teoria de la discriminaciéon estadistica

Bajo esta teoria se juzga a una persona en funcion de las caracteristicas medias del grupo
al que pertenece y no en funcién de sus propias caracteristicas personales. Los juicios son
correctos, reales u objetivos en el sentido de que el grupo tiene, de hecho, las
caracteristicas que se le atribuyen, pero son incorrectos con respecto a muchas personas
pertenecientes al grupo que no cumplen con este patron de comportamiento. Todas estas
acepciones son consideraciones subjetivas, pero no se enmarcan en actitudes maliciosas de
guien emplea sino que sus decisiones pueden ser perfectamente correctas, racionales y
rentables por término medio. El problema constituye en el hecho de que se discrimina a
trabajadores o trabajadoras que se alejan de la media del grupo sin tener la oportunidad de
mostrar sus habilidades individuales. Ademas, los costos de obtener informacion
individualizada es alto para el empleador o empleadora por lo cual basara sus decisiones en
las caracteristicas de los grupos.

En este sentido, la discriminacion estadistica puede resultar cada vez mas costosa para las
empresas ya que se cometeran cada vez mas errores en la contratacion si la tendencia de
las caracteristicas medias, de hombres y mujeres, tienden a converger.

Mercado dual: Teoria del mercado laboral segmentado

La aparicion de sindicatos como elementos de correccidén a los resultados del mercado
laboral son vistos, desde la economia neoclasica, como no deseables. Esto debido a que
dada la existencia de competencia perfecta en los mercados, el accionar individual no tiene
ninguna influencia. En cambio, los trabajadores y las trabajadoras compiten entre si por
posiciones laborales de manera abierta y continua; por su lado, quienes se encargan de
contratar, buscan las mejores formas de atraer mano de obra y conservarlas.

Sin embargo, la critica a la teoria determina que esta interpretacion no se asemeja a la
realidad. En muchas empresas no se buscan opciones externas para suplir puestos, sino
que se practica la promocion interna, la cual, en algunas ocasiones, se encuentra
institucionalizada. Al regirse por reglamentos y procedimientos administrativos, se puede
entender esta situacion como un mercado interno de trabajo, el que otorga ciertos privilegios
y derechos para quienes forman parte del mercado, mientras que quienes se encuentran
fuera de él, deben someterse a las reglas de mercado de determinacion de precios,
asignacion y formacién. A pesar de las distinciones entre un mercado y otro, estos se
encuentran conectados porque existe movimiento entre ellos.

Ampliando la légica del mercado interno, nace tedricamente la nocion del mercado dual en
1970 con Doeringer y Piore. Ellos hablan de la existencia de dos mercados: el primario o
central y el secundario o periférico. Estos mercados se diferencian por las caracteristicas,
condiciones, movilidad y accesos. El Diagrama 3 sintetiza las principales diferencias entre
uno y otro mercado:

21



Diagrama 3
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profesionales

cualificados,
movilidad

Estabilidad, (promocién
salarios altos,

individual)

Primario elevado nivel
tecnoldgico,
sindicatos fuertes

Segmento 2:
cualificacion media,
estabilidad, baja
MERCADO movilidad

LABORAL

EREIELR
salarios bajos, malas

condiciones, baja
tecnologia, alta
rotacién, ausencia
de sindicatos

Secundario

— Alta movilidad
""" Baja movilidad

FUENTE: Doeringer y Piore, 1970: 35-43.
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Asi, el mercado central se caracteriza por estabilidad, condiciones adecuadas de empleo,
posibilidades de avance, procedimientos establecidos, organizaciones sindicales fuertes y
con influencia y uso de tecnologia avanzada. Esta tecnologia posiblemente experimentara
progresos, por lo cual la empresa requerira de una elevada cualificacién, lo que facilita la
formacion de los trabajadores y la estabilidad de sus empleos. Por otro lado, el mercado
secundario ofrece salarios bajos, uso intensivo de mano de obra y tecnologia primitiva,
existencia de sindicatos de influencia nula o irrelevante. En este grupo se encuentran
trabajadores y trabajadoras a tiempo parcial o temporales, que en su gran mayoria son
mujeres. Esta concentracion de mujeres la explica Jenkins de la siguiente manera:

Por ser consideradas trabajadoras secundarias impera la creencia de que solo estan
preparadas para realizar trabajos mal pagados, no por tener un vinculo muy débil con el
trabajo 0 no tener necesidades econémicas, sino por la importancia ‘suplementaria’ de sus
ingresos para los estandares de vida familiares y por la coaccién sobre sus elecciones de
trabajo. (Jenkins, 2004: 6, citado en Lara y Montoya,2007: 62).

También se evidencia la existencia de condiciones de inestabilidad y poca promocion debido
a la elevada rotacion de trabajadores y a la poca capacitacién para el uso de tecnologia.
Esta caracteristica impedira la movilidad entre el mercado secundario y el primario. A esta
situacién se adiciona el hecho de que existe discriminacion hacia los grupos minoritarios, lo
cual acentla la separacion de trabajadores entre uno y otro mercado. Considerando al
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trabajo del sector secundario como poco calificado y como el més bajo dentro de una escala
de importancia.

Como se observa en el Diagrama 3, el sector primario se subdivide en dos segmentos. El
primero corresponde a profesionales altamente calificados que tiene elevada movilidad
debido a la promocién individual. EI segundo segmento lo comprenden trabajadores y
trabajadoras de mediana cualificacion, que experimentan promocién interna, por lo que se
puede considerar como un sector de estabilidad laboral.

Dentro de la teoria se justifica que los empleos mal remunerados e inestables sean
requeridos por trabajadores de baja cualificacién y preferencia por el trabajo, debido a que el
sector secundario se rige por las fuerzas del mercado. En consecuencia, estos puestos
seran ocupados por personas que requieran de alta flexibilidad y baja productividad.

En resumen, para formar parte del mercado secundario se requiere de preferencias y
caracteristicas distintas: consideracion del salario como un factor secundario de la
experiencia laboral, menor cualificacion, mayor absentismo, menor interés por promocion,
escaso nivel de negociacion, débil compromiso con el trabajo. La teoria insinGia, entonces,
que oferentes de mano de obra requieren de puestos secundarios e inestables; mientras
gque demandantes crean puestos de trabajo que coincidan con la oferta. De esta manera se
llega a un equilibrio.

Sin embargo, las caracteristicas de los grupos minoritarios pueden ser atribuidos a sus
posiciones dentro de la sociedad; es decir, en el caso de las mujeres, aqui se hace evidente
la existencia y preponderancia de los roles de género en la sociedad. Por esto, la teoria del
dualismo se sostiene en base al sistema social mas que el propio sistema productivo. En
este sentido, la ampliacion de la dimension del trabajo hacia el trabajo no remunerado se
convierte en una herramienta de analisis que permite relacionar la produccion con la
reproduccion.

Esta teoria dual se extiende constituyendo la base de la teoria del mercado laboral
segmentado, en la cual las relaciones de género contribuyen a determinar las caracteristicas
de cada mercado. Las relaciones de género ocasionan que las mujeres formen parte
importante del mercado secundario. Siendo el sector secundario un mercado en el que las
ocupaciones son de baja cualificacion y relativamente faciles de realizar, las labores de ama
de casa y cuidadora® podrian cumplir con estas caracteristicas al replicarse en actividades
remuneradas. La mayoria de veces, estas labores son exclusivas de mujeres y no requieren
de una formacién formal en instituciones reconocidas; como consecuencia, estas
ocupaciones encajan con los roles sociales, teniendo como resultado que a las mujeres se
las confina a ocupaciones ligadas al cuidado, ensefianza, limpieza, entre otras que son
vistas como trabajos de escasas competencias y responsabilidades, lo cual tiene un efecto
degradante que convierte a estos empleos en unos de baja remuneracién y status
profesional.

Actividades que nunca han recibido una compensacién salarial.
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Teoria de la segregacién ocupacional

La idea basica del modelo de segregacion ocupacional es que existe concentracion de
mujeres en determinadas ocupaciones. Esta concentracidn provoca la existencia de salarios
bajos para mujeres mientras que para hombres los salarios son mas elevados.

Los argumentos por el lado de la oferta plantean que es necesaria la existencia de
relaciones armédnicas y de retroalimentacion entre los trabajadores, generando condiciones
favorables para la productividad. Si esto no ocurre, en el caso en que los trabajadores
hombres no se sientan a gusto trabajando con ellas o recibiendo sus érdenes, entonces el
empleador decidira segregar. A esto se adiciona el rechazo de algunos trabajadores de
laborar en determinadas ocupaciones debido a una cultura predominante, por ejemplo,
pueden existir mujeres que sientan desconocido y poco amigable un ambiente laboral
formado solo por hombres. En cambio por el lado de la demanda, se acepta que los
empleadores tienen ideas preconcebidas y estereotipos sobre ciertos grupos minoritarios,
entre ellos las mujeres.

Aunque la segregacion ocupacional, puede no ser mala ni contener componentes
discriminatorios, estos aparecen cuando la decision de ocupar determinados empleos no es
propia de cada mujer y también si esta formula resulta ineficiente y poco rentable.

Lara y Montoya citan a Phillips y Phillips (1993), quienes aseguran que los puestos
administrativos superiores, las profesiones de ingenierias y técnicas y todas las industrias, a
excepciéon de la ligera, siguen siendo dominados por hombres. Por el contrario, son las
mujeres las que predominan en puestos destinados a ventas, trabajos de oficina y
ocupaciones financieras. Ademas de no ser promovidas en los trabajos siguen siendo la
mayor proporcion de trabajadores a tiempo parcial.

Este término segregacion, puede ser separado en dos: la horizontal y la vertical. La
segregacion horizontal aparece cuando los hombres y las mujeres trabajan en diferentes
tipos de ocupaciones, mientras que la vertical tiene lugar cuando la mayoria de los hombres
trabajan en ocupaciones jerarquicamente elevadas y la mayoria de mujeres en ocupaciones
inferiores de la escala.

Teoria del glasss ceiling: Techo de cristal

La teoria del techo de cristal se la utiliza para analizar una parte de la desigualdad existente
en el &mbito laboral entre hombres y mujeres. Esta teoria explica la barrera que encuentran
las mujeres en la escala laboral. El caracter de invisibilidad esta dado por el hecho de que
no existen leyes ni dispositivos sociales establecidos ni cédigos visibles que impongan a las
mujeres dichas limitaciones, sino que esta construido sobre la base de otros rasgos dificiles
de detectar.

Mabel Burin, en su articulo “Género femenino, familia y carrera laboral: conflictos vigentes”
explica que el concepto techo de cristal puede describirse a partir de su doble inscripcién: en
su aspecto objetivo, como una realidad discriminatoria hacia las mujeres, existente en la
mayoria de las organizaciones laborales; y como una realidad subjetiva que impone
detencion y retroceso en cuanto a los proyectos laborales de las mujeres.
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En cuanto a este Ultimo aspecto, se debe entender que detras de algunos factores como la
discriminacion, existen otros subjetivos que forman parte de la sicologia femenina. Para ello,
se han realizado estudios en diferentes partes del mundo que pretenden comprender ciertos
comportamientos que hacen que las mujeres que desarrollan actividades remuneradas fuera
del hogar se encuentren sub-valoradas, generando sobre ellas un malestar siquico. En un
estudio llevado a cabo por Burin (2004), investigadora de la Universidad de Ciencias
Empresariales y Sociales de Argentina, tomando como base dos roles de género definidos
para mujeres de mediana edad: 1) un rol de género femenino no tradicional: el de
trabajadora extradoméstica remunerada y 2) el rol maternal. Se encontré que, en el primer
rol, el “techo de cristal”’ es el causante del malestar siquico de las mujeres, llegando a tener
efectos depresdgenos sobre ellas. En cuanto a aquellas mujeres que se encuentran mas
apegadas a los roles tradicionales femeninos, esto quiere decir, que se revelaban mas
tradicionales en el desempefio de la maternidad y del trabajo, también se enfrentaban a otro
fendmeno conocido como “piso pegajoso” o sticky floor.

Desde la perspectiva netamente econdmica feminista, el término techo de cristal se utiliza
para estudiar la desigualdad laboral entre hombres y mujeres en un espacio laboral
jerarquicamente mas elevado. La teoria se basa en la idea de la existencia de una barrera
gue impide que las mujeres sean promovidas al llegar a un cierto nivel de responsabilidad, a
partir del cual son relegadas. Fendmeno que no ocurre con sus homdlogos hombres,
quienes tienen el mismo nivel de experiencia y de educacién. Es relevante reconocer que
mujeres con alto nivel educativo son quienes se encuentran en este glass ceiling. De forma
paralela y trasladando al extremo inferior de la escala jerarquica, el sticky floor® representa el
estancamiento de las mujeres en ocupaciones de baja calificacion, poca remuneracion y
reducidas posibilidades de promocién y movilidad asociadas a la falta de oportunidades de
capacitacion y ausencia de servicios de cuidado accesible.

Entre las barreras que constituyen el techo de cristal pueden sefalarse: los estereotipos y
los preconceptos acerca de las mujeres por parte de la sociedad, la exclusién de las mujeres
de las redes de comunicacion informales, la carencia de oportunidades para ganar
experiencia en el gerenciamiento de lineas de trabajo, las culturas empresariales hostiles, el
compromiso con las responsabilidades familiares. Asi, “entre todos, el prejuicio masculino,
en especial por parte de jefes y gerentes de areas, se identifica como el factor més
explicativo de la existencia del techo de cristal” (Giosa y Rodriguez, 2010: 17).

Teorias feministas y socio-sexuales

Una premisa basica de esas teorias es que la situacion de desventaja de las mujeres en el
mercado laboral viene dado por la subordinacion de ellas en la sociedad y la familia. Los
razonamientos que sustentan estas teorias no son econémicas y se encuentran fuera del
mismo mercado laboral, siendo comportamientos no econémicos. Muy relacionadas con las
teorias feministas, las socio-sexuales determinan que la desventaja de las mujeres en el
mercado laboral viene dada por los estereotipos sociales, a través de los cuales se atribuye
a hombres y mujeres roles y capacidades que terminan segregando el trabajo.

6 P .z .
Representa una mas de las formas de segregacion vertical laboral.
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Todas estas construcciones sociales se convierten en valores, costumbres y formas de
relacionarse que pueden influir tanto en las decisiones de demanda y oferta laboral. Es
decir, las “preferencias” de mujeres sobre qué trabajos desean desempefar y las
“preferencias” de empleadores sobre quien contratar estan influidas por los estereotipos,
gue separan ocupaciones femeninas y masculinas, y por valores sociales y culturales
aprehendidos (Anker, 1997: 348).

En este sentido, se acepta socialmente que las responsabilidades del hogar corresponden a
las mujeres, por tanto, ellas no requiere o tienen menor necesidad de trabajo y capacitacién,
consecuentemente su experiencia laboral va a ser minima. Es decir, desde la economia
feminista, el desigual reparto de responsabilidades mas el patriarcado dominante, traen
como consecuencia menor capital humano femenino y experiencia. Las que constituyen
desventajas socioeconémicas y culturales que explican mejor las limitadas posibilidades
laborales de las mujeres, su concentracion en ocupaciones de servicio y cuidado, la menor
experiencia.

Anker (1997) presenta un listado de trece caracteristicas que se “atribuyen” cominmente a
las mujeres (ver tabla 1), las cuales desde la visidn socio-sexual constituyen un instrumento
importante para explicar la segregacion ocupacional entre los sexos. Con estos estereotipos
se explica “de qué manera tan exacta las ocupaciones «femeninas» plasman en el mercado
de trabajo los estereotipos comunes y dominantes en la sociedad sobre las mujeres y sus
presuntas aptitudes” (Anker, 1997: 353).

Tabla 1

ESTEREOTIPOS COMUNES DE LAS CARACTERISTICAS FEMENINAS Y SU EFECTO PREVISIBLEN EN LA
SEGREGACION DE OCUPACIONES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

Estereotipos comunes Ejemplos de

Efecto sobre la

de las caracteristicas ) ocupaciones tl’ficas Comentarios
femeninas * segregacion afectadas
Positivos

1 Disposicion natural a Contribuye a calificar a Enfermera Caracteristica que a menudo se considera
ocuparse de los las mujeres para Médico bioldgica, por ser las mujeres las principales
demas ocupaciones gque Asistente social responsables del cuidado de los nifios/as en

implican cuidar de otros Maestra todas las sociedades. Sin embargo, es una
Partera dote adquirida, de indole socio sexual.
Notese que en las ocupaciones que conllevan
cuidar de los otros, pero requieren ademas de
mayor autoridad (médico), es frecuente que
predominen hombres.

2 Destrezay Contribuye a calificar a Sirvienta Destrezas faciles de adquirir, por lo tanto, la
experiencia en las mujeres para Ama de llaves mayor experiencia de las mujeres en ellas
tareas del hogar ocupaciones que a Limpiadora antes de incorporarse al mercado de trabajo

menudo radican en el Cocinera no deberia tener gran importancia.
hogar (y que casi Camarera
siempre son Lavandera
desempefiadas por Peluquera
mujeres), Hilandera

frecuentemente como Costurera
trabajo doméstico no Tejedora
remunerado Sastra/modista
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Estereotipos
comunes de las

Efecto sobre la

Ejemplos de

P ) ocupaciones tlficas Comentarios
caracteristicas segregacion
. 1 afectadas
femeninas
Creencia en arte basada en la diferencia
) - biolégica sexual y en parte en la diferencia de
Contribuye a calificar a  Costurera gica < yenp -
. . experiencia (socio sexual) adquirida en el
. las mujeres para Tejedora :
Mayor agilidad ) : hogar antes de incorporarse al mercado de
ocupaciones en las que Hilandera ;
manual o . trabajo.
la agilidad manual es Sastra/modista - .
. . Destreza facil de adquirir.
importante Mecanografa : .
Ocupaciones a menudo semejantes a las
relacionadas con las tareas del hogar.
Mayor honradez Contribuye a calificar a Cajera/ empleada de Las ocupaciones mejor remuneradasy de
las mujeres para contabilidad categoria superior (por ejemplo, la de
ocupaciones en las que Vendedora contable, que es una ocupacion "profesional”)
se maneja dinero o en Contadora estan dominadas por hombres

Aspecto fisico

las que la confianza es
importante.

Contribuye a calificar a

Recepcionista

Con frecuencia se piensa que esta ventaja va

atractivo las mujeres para Vendedora unida a una personalidad méas agradable y
ocupaciones en las que Empleada de comercio complaciente, apropiada, por ejemplo, para
el aspecto fisico ayuda trabajos de recepcion o de venta.

a atraer o agradar a En otras situaciones, el atractivo sexual se

clientes utiliza para atraer a los clientes de sexo
masculino (camera de bar o prostituta).
En ciertas culturas y paises donde se
reprueba la comunicacién entre hombres y
mujeres en publico, esta caracteristica
descalifica o excluya a las mujeres de ciertas
ocupaciones (vendedora en Medio Oriente)

Negativos
Renuencia a Contribuye a Director (general, de Semejante en muchos aspectos a la

supervisar el trabajo
ajeno

Menor fuerza fisica
(muscular)

Menor aptitud para
la cienciay las
matematicas

Menor disposiciéon a
viajar

descalificar a las
mujeres para todas las
ocupaciones de
supervision y direccién

Contribuye a
descalificar a las
mujeres para todas las
ocupaciones que
requieren acarreo de
cargas pesadas u otros
esfuerzos fisicos

Contribuye a
descalificar a las
mujeres para
ocupaciones que
requieren niveles de
altos conocimientos
cientificos y
matematicos

Contribuye a
descalificar a las
mujeres para
ocupaciones que
exigen viajar mucho

produccion, de comercio)
Jefe (de empleados de
oficinas, de ventas, de
ventas)

Personal superior de la
administracion publica
Miembros de cuerpos
legislativos

Trabajador de la
construccion
Minero/cantero
Sondista

Especialista en ciencias
fisicas o quimicas
Arquitecto

Ingeniero

Matematico

Estadigrafo

Personal de vuelo
Oficial de buque y
marinero

Conductor de vehiculos
de transporte

disposicion de recibir érdenes.

Afecta con frecuencia a la segregacion
ocupacional vertical (puestos de nivel inferior
para las mujeres)

Hay un nimero considerable de hombres y
mujeres con fuerza fisica semejante, por lo
gue muchas mujeres son capaces de realizar
esos trabajos.

Va siendo cada vez menos importante en la
economia de hoy.

En este caso la discriminacién socio-sexual
comienza en la escuela, donde se desalienta
a las adolescentes de especializarse en
matematicas o ciencias.

Hay quienes creen que esta diferencia es
bioldgica. Si lo fuera, seria una pequefia
diferencia en promedio, con una gran franja
de superposiciones de las aptitudes de
hombres y mujeres considerados
individualmente.

Muchas mujeres estan dispuestas a viajar,
por ejemplo, las azafatas de aviacion (que al
principio eran seleccionadas por su aspecto
fisico)

Muchos conductores no viajan por la noche.
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Estereotipos
comunes de las
caracteristicas

femeninas *

Efecto sobre la
segregacion

Ejemplos de

ocupaciones tlficas
afectadas

Comentarios

10 Menor disposicion a
afrontar peligro fisico
y emplear fuerza
fisica

Contribuye a
descalificar a las
mujeres para las
ocupaciones donde el
peligro fisico es
relativamente alto

Bombero

Policia

Vigilante de seguridad
Minero/cantero

Muchas mujeres estan dispuestas a ejercer
estas ocupaciones.
Diferencia aprendida, socio-sexual

Otros

Mayor disposicion a
recibir ordenes.
Mayor docilidad 'y
menor inclinacién a
quejarse del trabajo
o de sus condiciones

11

12 Mayor disposicion a
aceptar un salario
bajo. Menor
necesidad de

ingresos

13 Mayor interés por
trabajar en casa

Caracteristicas
generales que
contribuyen a calificar a
las mujeres para
ocupaciones y sectores
de la economia donde
las condiciones de
trabajo son deficientes,
las leyes laborales no
se aplican (sector
informal) y el trabajo es
rutinario

Caracteristicas
generales que
contribuyen a calificar a
las mujeres para
ocupaciones y sectores
de la economia mal
pagados

Contribuye a calificar a
las mujeres para
ocupaciones y sectores
de la economia donde
el trabajo se organiza
con arreglo a un
sistema de produccion
domeéstica, externo a la
empresa

Nota: estas
caracteristicas generales
(11,12,13) califican a las
mujeres para muchos
trabajos mal pagados, de
nula calificacion,
desprotegidos y de
caracter repetitivo

Estos estereotipos aparecen agrupados
porque todos ellos evocan un supuesto
instinto de subordinacion.

Arquetipos aprendidos

A menudo unidos a, y justificados por, la idea
de que las mujeres son perceptoras de
ingresos secundarios (es decir, no el
sustentador principal); ello a pesar de que
cada dia son mas frecuentes los hogares
encabezados por mujeres, y de que muchas
familias necesitan mas de un perceptor de
ingresos. A menudo asociados a ocupaciones
en industria muy competitivas en las que los
costos son muy importantes, sobre todo las
que producen textiles y otros articulos para la
exportacion. Tal vez una causa de que las
ocupaciones tengan salarios bajos es que
estan muy feminizadas.

Trabajo a domicilio, generalmente mal
pagado; a menudo realizado a destajo. El
trabajo a domicilio es facil combinar con el
cuidado del hogar y de los hijos. En muchos
casos se ha escogido el sistema de
produccion doméstica precisamente para
aprovechar la disponibilidad de mano de obra
femenina barata. Trabajo a domicilio esta
cobrando importancia®

Notas: 1. los efectos de muchos de estos estereotipos se superponen. Algunos contribuyen a reforzar la segregacion sexual de
determinadas ocupaciones (por ejemplo, mayor agilidad manual y la destreza para tareas domésticas en la ocupacion
constureral), mientras que los efectos de otros se contrarrestan mutuamente (tales como el aspecto fisico y la renuencia de
supervisar a otros en la ocupacion de jefe de ventas). 2. Casi todos los ejemplos de ocupaciones estan tomados de las
clasificaciones ocupacionales CIUO-68 de dos y tres cifras. 3. La manufactura del bidi, el cigarrillo peculiar de la India, que es
la mayor ocupacion femenina no agricola del pais segun datos del censo de 1981, es una industria casi exclusivamente

doméstica.

FUENTE: Anker y Hein, 1985 y 1986, citado en Anker, 1997, p: 356.
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Frente a estos estereotipos, la solucion que se encuentra para terminar con la segmentacion
sexual de las ocupaciones es reconocer su existencia y permitir la integracion de hombres a
empleos “femeninos” y de mujeres a empleos “masculinos”, aunque en muchas ocasiones
pueda resultar polémico.

Como lo demuestran algunos estereotipos, la mujer se encuentra vinculada fuertemente a
las tareas del hogar, por lo que esto se asocia a preferencias por empleos con flexibilidad
horaria y relativa facilidad de entrada, salida y reincorporacion. Como se menciono
anteriormente, éste es uno de los argumentos que respalda la economia neoclasica. La
economia feminista concuerda, en parte, con estos argumentos pero se complementa con la
idea de que existen estereotipos sociales que feminizan las ocupaciones. Esta feminizacion
se encuentra aparejada a la flexibilizacién y la baja remuneracién, debido a las preferencias
y necesidades que tienen las mujeres en los empleos.

La nueva economia de la familia

La nueva economia de la familia (NEF) fue desarrollada por Gay Becker después de
identificar las debilidades de la teoria del capital humano, es asi que en 1981 publica
“Tratado sobre la Familia”. En este nuevo esfuerzo por tratar de identificar los componentes
diferenciadores entre hombres y mujeres dentro del mercado de trabajo y con el fin de
determinar el funcionamiento de la economia familiar, se hace una nueva identificacion de la
unidad béasica de decision. La légica neoclasica maximizadora sigue presente en el analisis
del comportamiento de la familia, se incorpora la actividad desarrollada dentro del hogar
como productiva. Por lo tanto, desde la perspectiva de Becker, tanto los recursos’
destinados a la capacitacion y educacion como al cuidado y formacion de los hijos e hijas
representan inversion; mientras la primera genera productividad del tiempo asignado al
mercado, la segunda, lo hace para el hogar. Sin embargo, reconoce que la inversién en
capital humano provoca tension o afecta directamente a la productividad del tiempo tanto del
hogar como del mercado.

En este sentido Anzorena (2009: 3) cita a Becker (1987): “Los rendimientos dependerian de la
asignacion del tiempo al mercado y al hogar sélo en el caso de que el capital humano afectase a la
productividad del tiempo dedicado al hogar y al mercado de forma diferentes”.

- Los agentes econdémicos

Si la teoria neoclasica tradicional se sustentaba en decisiones individuales excluyendo los
efectos que se generan entre las decisiones de las personas, ahora se considera a la familia
como ejecutora de decisiones y como una unidad productiva. Esta familia es armdnica,
monogamica y heterosexual, en la cual los roles se encuentran muy bien definidos. El
hombre se considera el sustentador econdémico, lo cual lo obliga a dedicarse a actividades
del mercado, y la mujer es la cuidadora, dedicada al trabajo doméstico y todo lo que implica
el cuidado del hogar. Se considera que esta division es racional, eficiente y rentable,
manteniendo las premisas de conducta maximizadora y la de equilibrio de mercados.

7 , . .z . . . .
En esta teoria, el tiempo, también se considera un factor importante para la producciéon de bienes

domésticos. En realidad, este es uno de los grandes avances de la economia neoclasica en lo que tiene que ver
con la incorporacién del estudio de la mujer.
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Becker sustenta esta division de las tareas argumentando razones biolégicas. Las mujeres
son quienes biolégicamente controlan el proceso de reproduccion y debido a que invierten
gran cantidad de tiempo en esta capacidad con el fin de generar un capital de procreacion
de forma voluntaria, son quienes por naturaleza y voluntad tienen mayores capacidades y
habilidades, lo que las hace idéneas para desempenfiar roles domésticos.

- Lafuncion de utilidad: ¢qué busca maximizar?

En este modelo la funcion de utilidad es de la familia, mas no de la persona desde la
individualidad. Para lograr la maximizacion se requiere entender al trabajo dentro del hogar
como productivo. En esta teoria se admite que la reproduccion produce bienes y servicios
gue generan bienestar. Los bienes y servicios se producen a través de una combinacion
entre el tiempo disponible de los que se produce en el hogar y los bienes que provee el
mercado, adquiridos con el salario de un empleo en el mercado laboral formal. Dada esta
relacion entre el mercado de bienes y el &mbito doméstico las variables que intervienen en
el modelo son: salario personal, salario de la pareja, renta no salarial, nUmero y edad de los
hijos e hijas y educacion de la mujer (Bonderias y Carrasco, 1994, citado en Ribas y
Sajardo, 2004: 87).

En definitiva, lo que se busca en este modelo es la generacion de bienes domésticos y la
transformacién de bienes de mercado en domésticos con determinado nivel de inversion de
tiempo y dinero, de tal forma que se genere la mayor utilidad para la familia.

- Las restricciones

La generacién de bienes domésticos asi como de los ingresos destinados a la adquisicion
de bienes materiales dentro del hogar requiere de una inversién de tiempo. Por lo tanto,
ademas de la restriccion presupuestaria tradicional, la economia familiar debe enfrentarse a
una restriccién de tiempo que debe ser distribuida entre el trabajo remunerado, el doméstico
y el ocio.

El modelo, a pesar de lograr el reconocimiento de la interdependencia entre el trabajo
mercantil y no mercantil para la satisfacciéon de necesidades humanas y de incorporar la
variable tiempo como un recurso limitado y decisorio para la distribucion de actividades
destinadas al ocio, hogar y trabajo remunerado, tiene importantes limitantes. Entre ellas se
encuentra una clara especializacion de las tareas dentro del hogar (y por esta razén es la
mujer quien decide destinar mayor cantidad de su tiempo a tareas del hogar, alejandose
“voluntariamente” del mercado laboral), ademas, la familia se considera arménica, fuera de
conflictos y estrictamente racional.

Este recorrido tedrico ha permitido identificar la evolucion del pensamiento econémico en
cuanto a las inequidades del mercado laboral desde la perspectiva de género. Las primeras
teorias tratan de estudiar y dar solucion a estas inequidades desde el propio mercado, sin
embargo, el estudio centrado en cuestiones mercantiles no es suficiente para el explicar las
desigualdades desde el ambito del género. Ante estas limitaciones, una segunda etapa del
pensamiento construye teorias de la discriminacion que explican la estructura del mercado
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laboral a partir de caracteristicas que se encuentra fuera de él. Entre estas caracteristicas se
encuentran ideas socialmente construidas a partir de las cuales se organiza el mercado
laboral, por tal motivo son teorias que permiten vislumbrar cuestiones que normalmente,
desde la economia convencional, no se pueden identificarse. Algunas de estas teorias de la
discriminacién fueron construidas a partir de un contexto que permite describir la situacién
en ese momento historico, sin embargo, no pueden explicar la realidad actual; no obstante,
son una herramienta Util para entender los procesos sociales que desembocan en
consecuencias sobre el mercado laboral.
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Evolucion de la situacion laboral en Latinoamérica

En Latinoamérica, el mercado laboral experimentd fuertes cambios entre 1950 a 1980.
Segun Abramo (1997: 2), los elementos que generaron el cambio en el mercado de trabajo
en Latinoamérica fueron cuatro: crecimiento de la poblacion econdémicamente activa,
crecimiento de la tasa de participacién de la mujer, cambios en la estructura sectorial del
empleo y disminucioén de la tasa de subutilizacion de la fuerza laboral.

El crecimiento de la PEA se da por el mayor incremento poblacional experimentado en
Latinoamérica. Entre 1955 y 1965 se observa que la poblacion pasa de 184,3 mil a 242,8 mil
habitantes. En este decenio se presentan las tasas de crecimiento poblacional mas altas
(del 15%, ver grafico 1).

Gréfico 1

Tasa de crecimiento poblacional
Latinoamérica
1950-2015
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FUENTE: CEPAL, Boletin demogréafico, 2004.
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Este crecimiento de la poblacién provocé, en la década de 1970, un incremento de la
poblaciéon en edad de trabajar, y para 1980 la PEA llegé a 125.355, segun datos de la
CEPAL.

El segundo elemento que provoco la transformacion del mercado laboral fue el incremento
de la participacién de mujeres en el mercado de trabajo. La trayectoria laboral femenina
aumenta su grado de continuidad, ya que las mujeres no dejan de trabajar cuando tienen
hijos o hijas y, a su vez, existe un aumento de la participacion de mujeres en edad
reproductiva (de 25 a 44 afios) y dentro de este grupo incrementa mas aquellas que son
casadas frente a las solteras (Abramo, 1997: 22). Segun datos de la CEPAL, de las zonas
urbanas de 12 paises de América Latina, en 1989 la participacion femenina de la PEA era
de 43,5%, en tanto que la participacion de mujeres entre los 25 y los 44 afios era del 56%.
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El tercer factor son los cambios en la estructura sectorial del empleo. En el periodo de 1950
a 1980 se observa un traslado de la mano de obra del sector agricola al de servicios e
industria, lo cual significé un incremento de la insercibn de mano de obra en actividades de
mayor productividad. Asi, la composicion de la PEA se transforma, como se observa en la
tabla 2:

Tabla 2
Composicion de la PEA por sectores de actividad econémica
América Latina

1950-1990

Porcentaje
Actividad 1950 1980 199
Agricultura 55 32 26
Industria 19 26 26
Servicios 26 42 48
Total 100 100 100

Nota: "Industria" incluye mineria, industria, construccioén y electricidad. "Servicios"
incluye comercio, transporte y servicios

FUENTE: PREALC (1982) y CEPAL (1990), tomado de Abramo (1997: 5)

El daltimo factor que intervino en el cambio del mercado de trabajo latinoamericano fue la
menor subutilizacion de fuerza de trabajo, es decir, se reduce la poblacion subempleada y
desempleada como porcentaje de la PEA total (Infante y Klein, 1991, citado en Abramo,
1997). Entre 1950 y 1980 la tasa de subutilizacién pasé de 46% a 40%.

Posteriormente, con la crisis de 1980 y las medidas de ajuste, la situacion laboral de
Latinoamérica se deteriora. Segun, Infante y Klein (1991) citado en Abramo (1997), se
evidencia un incremento del desempleo abierto, el subempleo Yy precarizacion del trabajo.
Por ejemplo, segun datos de la OIT el desempleo promedio en seis paises latinoamericanos
pasa de 6,5% en 1980 a 8,2% en 1990. Asi mismo, la PEA experimenta una disminucién en
su tasa de crecimiento, pero la participacién de la mujer en el mercado laboral continta en
aumento. Estas circunstancias, junto con un deterioro de los salarios, provoco el incremento
de la pobreza, es asi que la Unidad de Estadisticas Sociales de la CEPAL registra en
Latinoameérica un incremento de la pobreza de 40,5% en 1980 a un 48,3% en 1990.

El crecimiento econémico de la primera mitad de la década de los noventa viene
acompafnado de un incremento en los salarios y en los niveles de empleo. La participacion
laboral entre 1989 y 1994 presenta un incremento moderado (pasando de 59,8% a 60,2% en
nueve paises de la region, segun la CEPAL). Sin embargo, segin Abramo (1997), a partir de
1995 el crecimiento se desacelera ubicandose en 1,7%, vy la tasa desempleo abierto se
incrementa de 6,3% en 1994 a 7,5% en 1995 y los salarios continan en descenso, aunque
sin llegar a altos niveles de deterioro como en el periodo anterior, a excepcion de los
salarios minimos que presentan una disminucion de casi el 28% comparado con los de
1980. La tasa de participacion laboral también se incrementa entre 1994 a 2000 en casi 3
puntos porcentuales, segun datos de la CEPAL.
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Para Abramo (1997), en esta década se observan tres fenOmenos que deterioran las
condiciones de empleo de la region:

1. La generacién de empleo se realiza en medio de la informalizacion y precarizacion. Los
empleos tienden a ser de baja calidad.

2. Las economias no compatibilizan el crecimiento econémico con generacion de empleo
productivo, es decir, ain cuando se observa incremento del producto, las tasas de
desempleo no disminuyen.

3. La flexibilizacion y desregulacion laboral no negociada impiden mantener la calidad del
empleo y la institucionalidad reflejada en movimientos sindicales y procesos de
negociacion colectiva.

Estas caracteristicas continuaron marcandose en la siguiente década en Latinoamérica.
Segun la OIT (Panorama Laboral 2001), después de haber transcurrido una década
inestable a partir de la crisis de la deuda de 1980, los paises latinoamericanos muestran a
inicios del afio 2000 un deterioro en desempefio laboral?, a excepcion de Bolivia y Colombia.
El crecimiento de la regién en este afio fue de 4,1%; a pesar de ello, los niveles de
desempleo se mantuvieron similares (en casi un 9%). Esto reafirma la tendencia de las
economias a no generar empleo productivo, a pesar de que los salarios minimos e
industriales se incrementaron en 0,5% y 1,2%, respectivamente. En cambio, el indice de
trabajo decente® en Argentina, Brasil, Ecuador, México, Uruguay y Venezuela muestra hasta
el afio 2000 un retroceso. Este indicador es relevante debido a que este grupo de paises
representa el 75% de la PEA total de Latinoamérica. Los dos primeros afios de la década
del 2000 presentan altos niveles de desempleo, el promedio regional se ubicaba en 11%.
Esto se da porque la regidon experimenta un periodo de recesién asociada a los hechos del
11 de septiembre de 2001, presentando una tasa de crecimiento del 0,9%.

Después de la lenta recuperacion del afio 2003, el crecimiento del PIB regional se mantuvo
durante los siguientes cinco afos; asi, el crecimiento promedio anual de Latinoamérica fue
del 4,5% entre el 2004 y 2008. Este crecimiento vino acompafiado de descensos en la tasa
de desempleo urbano. Por ejemplo, segun la OIT (Panorama Laboral 2008), para el 2008 el
desempleo urbano pasé de 8,1% al 7,4%; ademas, las remuneraciones medias en términos
reales para diez paises muestran un incremento del 3,2%.

El crecimiento registrado en este periodo llega a su fin aproximadamente a mediados de
septiembre, cuando la crisis iniciada en el 2007 se hace presente en las economias
latinoamericanas por algunas vias como: la reduccién de la demanda de las exportaciones,
la caida de los precios de las materias primas, el alza de los costos de capital, la contraccion
del crédito, la reduccién de los envios de remesas y la menor demanda de servicios de
turismo (Panorama Laboral 2008: 4).

Los niveles de desempleo registrados durante todos los periodos presentan una clara
desventaja para dos grupos de la poblacién: jovenes y mujeres. Por ejemplo, segun la
Oficina Regional de la OIT para América Latina y el Caribe, en el periodo 1990-2001, el

® Medido como indice compuesto que incluye cambios en el nivel y calidad del empleo, remuneraciones y
productividad, segin OIT (Panorama Laboral 2000: 5).

° por trabajo decente se entiende el trabajo que se realiza en condiciones de libertad, equidad, seguridad y

dignidad humana (Somavia 1999).
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desempleo masculino promedio para 16 paises fue del 8%, mientras que el desempleo
femenino fue de casi el 11%. Particularmente, para el afio 2001, en Argentina, Colombia,
Pert y Uruguay, las tasas de desempleo masculina y femenina aumentaron, siendo el
incremento de la tasa de las mujeres muy superior a la de los hombres (ver anexo A). La
tendencia se mantiene hasta el afio 2008 cuando la tasa de desempleo femenina fue, en
promedio, 1,6 veces mayor que la masculina para quince paises de la region.

Insercion de la mujer en el mercado laboral latinoamericano

Algunos factores han logrado cambiar las expectativas, la forma de vida y por consiguiente,
la situacién laboral de las mujeres. Muchos de estos cambios se dan por transformaciones
desde la situacién misma de la mujer. Por ejemplo, las expectativas de las mujeres frente al
trabajo durante los udltimos 50 afios han cambiado, al punto de asemejarse a las
expectativas laborales de los hombres. Entre otras razones, las mujeres buscan un empleo
porque muchas veces son el Unico ingreso del hogar o se ha convertido en una proporcion
importante del mismo™. En este sentido, el ingreso femenino ya no se lo concibe como
complementario al del hombre. Por otro lado, el interés por mejorar sus condiciones
laborales, especialmente del ingreso, las motiva a mejorar también el nivel de estudios con
los que cuentan. Esto se encuentra relacionado con la edad de matrimonio y el nUmero de
hijos e hijas que deciden tener, es por ello que la decisién de casarse y de disminuir la
cantidad de hijos e hijas mantiene una relacion directa con el empleo y los estudios. En
Latinoamérica se observa una tendencia decreciente de la tasa de fecundidad, asi en 1980
en Ecuador la tasa de fecundidad era de 4,70 mientras que para el 2010 es de 2,6. El
grafico 2 muestra las tendencias de algunos paises de la region.

Un cambio que ha experimentado la sociedad es el aumento de la edad para casarse. Las
personas ahora se casan mas tarde que sus progenitores. Segun el estudio de McCauley y
Salter realizado en 1995, el porcentaje de mujeres que se casaban antes de los 20 afios era
mucho menor que en las generaciones anteriores. Por lo que la edad media para el
matrimonio incrementd. Por ejemplo, en algunos paises de América Latina, las mujeres
aplazaron su edad para casarse a principios y mediados de los veinte afos. Esta tendencia
en Ecuador la confirma las Naciones Unidas en las estadisticas de matrimonio del Anuario
demografico 2008. Estas estadisticas muestran que hombres y mujeres entre 20 y 24 afios
representan el 30% de personas casadas. Mientras que las mujeres entre 25 y 29 afios
constituyen el 26% del total de novias y los hombres en este rango de edad representan el
22% de los novios. Se observa que la proporcion de mujeres de mayor edad (entre 25y 29
afos) es superior a la proporcion de hombres en el mismo rango de edad que se han
casado.

1% Debido a la definicién de jefatura del hogar utilizada en los censos de poblacién y encuestas de hogares, este fenémeno
no se registra; sin embargo, estudios cualitativos demuestran que en muchos hogares el aporte de la mujer es igual o
superior al del hombre (Daeren L, 2000: 4)
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Grafico 2

Tasa global de fecundidad
Latinoamerica: Algunos paises
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FUENTE: Salud sexual y reproductiva, Estadisticas de Género, CEPALSTAT
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Como se mencion6 anteriormente, el nivel de estudios es otro factor que tiene que ver con la
edad del matrimonio. En un estudio de Singh y Wulf, 1990 (citado en McCauley y Salter,
1995) se afirma que:

“‘en Ameérica Latina las mujeres de Brasil, El Salvador, Guatemala, México y Paraguay que
postergaron el matrimonio hasta pasados los 20 afios tenian dos a tres veces mas
probabilidad de haber completado siete afios de estudios que las casadas mas temprano”.

Se confirmaria asi que el aplazamiento del matrimonio va de la mano con un mejor
desempefio académico de las mujeres.

La evolucion de determinados factores ha hecho que la estructura de los hogares cambie.
Muchos hogares han dejado de estar encabezados exclusivamente por hombres y han
incrementado los hogares cuya jefatura es femenina. Por ejemplo, segun datos de la
CEPAL, para 11 paises de Latinoamérica, el promedio de hogares biparentales con jefatura
femenina pasa de 5,2% a 16,3% entre 1994 y 2008 (ver anexo B).

Todas estas nuevas circunstancias de empleo y estudios de la mujer, junto con el cambio
en la estructura de los hogares generaron una evolucion de la participaciéon femenina en el
trabajo. Por ejemplo, segun la Unidad de Estadisticas Sociales de la CEPAL, la tasa de
participacion femenina para 11 paises de Latinoamérica muestra un promedio de 42,8% en
1990, mientras que para el 2008 ésta aumenta a 55,1%. En tanto que la participacion laboral
masculina en el mismo periodo aumenta solo 1,34 puntos porcentuales.

En lo que tiene que ver con la evolucion de la poblacién econdmicamente activa, entre 1980
y 2008, la CEPAL presenta, en términos absolutos, un aumento de 70 mil 600 hombres
como parte de la PEA. Mientras que, para el mismo periodo, la PEA femenina se incremento
en casi 77 mil mujeres (ver anexo C).
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En conclusion, la insercion de las mujeres al mercado de trabajo ha incrementado
constantemente desde hace 25 afios, con una mayor aceleracién durante los Gltimos afios
de 1980 y la toda la década de los 90. Esta incorporacion responde, entre otros factores, a
incrementos en los niveles educativos y retardo en la edad de maternidad, asi como a mayor
cobertura de servicios basicos. No obstante, la presencia de mujeres que buscan trabajo ha
sido creciente también durante periodos de crisis. Muchas de ellas se vinculan al mercado
laboral en situaciones de informalidad, circunstancia de la que dificiilmente salen. No
obstante, en los afios de recuperacion econdémica la participacién no se ha detenido, aunque
crece a menor ritmo.
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Situacion del empleo femenino en Ecuador

Al igual que en la regién, Ecuador ha experimentado cambios en la estructura del empleo
femenino. Uno de los motivos por los cuales se da el cambio en el mercado laboral femenino
ecuatoriano es el aumento de los hogares a cargo de mujeres. Segun las encuestas de
hogares realizadas en Ecuador en 1994 y el 2008, publicadas por la CEPAL, el total de
hogares con jefatura femenina incrementé del 18,7% al 26,2%. De este grupo, el porcentaje
de hogares monoparentales aumenta de 83,4% al 86,3%, mientras que la proporcion de
hogares biparentales encabezados por mujeres pasa del 1,4% a 2,7% (ver tabla 3).

Tabla 3
Jefatura femenina por tipo de hogar urbano
Porcentaje
Tipo de hogar 1994 1999 2002 2005 2008
Unipersonal 42,9 34,2 34,9 41,1 46,9
Nuclear biparental 1.4 2,3 2,6 1,8 2,7
Nuclear monoparental 83,4 83,1 76,9 84,4 86,3
Extenso o compuesto 25,7 29,1 29,0 31,8 33,9
Total hogares 18,7 20,1 21,4 23,3 26,2

FUENTE: CEPALSTAT, Estadisticas de género
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Desde la perspectiva del trabajo, se observa que las horas promedio dedicadas a la semana
al trabajo no remunerado en Ecuador es mayor que otros paises de la region. Por ejemplo,
segun la CEPAL, Brasil y Uruguay presentan 24 y 35 horas promedio a la semana de trabajo
doméstico no remunerado realizado por mujeres, mientras que mujeres de Ecuador dedican
67 horas a la semana al trabajo doméstico no remunerado. Al comparar el trabajo no
remunerado y remunerado entre hombres y mujeres de Ecuador, se encuentra que en el
afio 2007 los hombres dedicaban a la semana 48,1 horas al trabajo remunerado mientras
que al no remunerado lo hacia 39,1 horas promedio, completando un total de 87,2 horas a la
semana. En cambio, las horas promedio semanales dedicadas al trabajo total de mujeres
alcanz6 107,5, segun las Estadisticas de Género de la CEPAL.

Ademas, cuando se analiza el tiempo de trabajo dedicado a la ocupacién de mujeres
ecuatorianas en presencia de menores en el hogar, se observa que este disminuye cuando
existe mayor nimero de menores entre 0 a 5 afios. El grafico 3 muestra la persistente
relacion inversa entre horas de trabajo formal y numero de hijos e hijas. Sin embargo, se
observa que la diferencia de horas de trabajo semanales, entre mujeres con un menor y
mujeres con dos 0 mas menores en el hogar, se ha reducido desde mediados de la década.
Por lo que se puede intuir que, en los ultimos afios, la sola presencia de un menor en el
hogar tiene casi el mismo efecto sobre la jornada laboral que la existencia de mas menores
dentro de las familias.
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Gréfico 3

Jornada laboral de las mujeres ocupadas segun el nimero de
menores de 0 a 5 afios
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FUENTE: CEPALSTAT, Estadisticas de género, trabajo remunerado y no remunerado
ELABORACION: Paola Gutiérrez

A la par con el cambio en la estructura del empleo a lo largo de los afos, se debe considerar
el comportamiento de la economia; el cual es un determinante importante en las
fluctuaciones del mercado de trabajo. Las fuertes variaciones del PIB estan acompafadas
de importantes fluctuaciones en la oferta laboral femenina, mientras que la masculina se
mantiene constante en un rango de +/- 0,03 en las tasas de variacion. Se observa que en
épocas de decrecimiento econdémico, la variacion de la participacion de mujeres en el
mercado laboral aumenta —en 1997 y 1998—- o se mantiene constante —entre 2004 y 2006—
(ver grafico 4).

Grafico 4
Participacion laboral y ciclo econémico
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Segun la OIT (Panorama Laboral, 2008), en Ecuador hubo descensos en la tasa de
participacion durante el afio 2008 (1,5 puntos porcentuales), lo cual trajo consigo
reducciones en la tasa de desempleo urbano pasando de 7,8% en 2007 a 6,8% en 2008.

La disminucién del desempleo no esta relacionada con un aumento de la demanda laboral,
pues la tasa de ocupacion también mostr6 una caida en el periodo (0,8 puntos
porcentuales), ligeramente mayor para mujeres que para hombres (ver tabla 4). Esto
reflejaria la menor capacidad de generacion empleo del mercado laboral ecuatoriano para el
afio 2008, frente a lo cual, la alternativa es el empleo informal'. Este tipo de empleo
presenta una reduccién de 1,7 puntos porcentuales en el periodo 2005-2007, sin embargo,
para el mismo periodo el empleo informal femenino aumenta 0,3 puntos porcentuales.

Por el contrario, al analizar el empleo en el sector informal, es decir, aquellas pequefias
empresas familiares, se observa que el total tiene un leve incremento de 38,6% en el 2005 a
un 39,3% en el 2007; no obstante, las mujeres presentan mayores tasas de empleo en este
sector pasando de 37,8% a 41,9% en el mismo periodo. A pesar de esta estructura del
empleo informal, durante el 2008, la incidencia del empleo asalariado informal fue mayor
(56,3%) que el trabajo por cuenta propia (31,1%), segun la OIT.

La presencia de una mayor proporciéon de mujeres en este Ultimo grupo de la economia
informal también se encuentra ligada, de alguna manera, a la feminizacién de determinadas
actividades econdémicas como lo propone la teoria. Es asi que segun la Encuesta de
condiciones de vida realizada por el INEC, el mayor porcentaje de negocios familiares se
encuentran en el sector de comercio con un 42,6%, seguido de industria manufacturera
(11,2%), otras actividades de servicios comunitarios (9,9%), transporte y almacenamiento
(9,4%) y hoteles y restaurantes (8,5%). Se puede intuir que los emprendimientos de
pequefias empresas familiares cuyas actividades se relacionan con los servicios han sido
llevados a cabo en una proporcidon mayor por mujeres que permanecen en el sector informal
de la economia.

Caracteristicas de la ocupacion femenina

Uno de los principales elementos que caracteriza el empleo es el nivel educativo de la
poblacion. La tasa de alfabetismo de Ecuador, segun el Instituto de Estadisticas de la
UNESCO, es persistentemente mayor en hombres que en mujeres. Sin embargo, el
crecimiento de la tasa femenina es mas acelerado, pasando de 94,9% en 1990 a 98,3% en
el afio 2010 (un aumento de 3,4 puntos porcentuales), mientras que la tasa de alfabetismo
de hombres registr6 un aumento de 2,7 puntos porcentuales en el mismo periodo (de 96% a
98,7%).

u Segun la identificacién OIT de la economia informal, este segmento laboral estd formado por el empleo
informal y el empleo en el sector informal. El primero, abarca el trabajo informal propiamente dicho y ademas
el empleo informal asalariado que es generado por empresas que no brindan proteccidn social o no cuentan
con determinadas prestaciones relacionadas con el empleo. El empleo en el sector informal se genera en
empresas que no han sido constituidas en sociedades, por lo tanto, son pequefas y generalmente de hogares.
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Tabla 4

Ecuador: Tasas de participacion, ocupacion y

desempleo
Promedio marzo, junio y septiembre
Porcentaje
2007 2008
Total 62,2 60,7

Tasa de

e, Hombres 73,2 71,8
participacion

Mujeres 52,0 50,3
Total 57,4 56,6
Tasa de ocupacién Hombres 68,6 67,8
Mujeres 47,0 46,0

Total 7,8 6,8
Tasa de
Hombres 6,3 5,5
desempleo
Mujeres 6,7 8,4

FUENTE: OIT, Panorama Laboral 2008

Por otro lado, al investigar sobre la participacion de mujeres en la educacion se encuentra
que para el afio 2008 la asistencia escolar de mujeres es ligeramente mayor que la de los
hombres, 75,2% y 76,2%, respectivamente. No obstante, si el estudio se realiza para el
grupo etario que corresponderia a la educacion superior (entre 20 y 24 afios) y se
desagrega por quintiles de ingreso per capita del hogar, se observa que la diferencia de
asistencia entre mujeres y hombres es mucho mayor en los Gltimos quintiles, con excepcion
del afio 2008, cuando hay un repunte de la participacion masculina en el grupo de mayor
ingresos per cépita. El grafico 5 muestra las tasas de asistencia escolar de hombres y
mujeres cuyas edades corresponden a educacion superior entre 1990 y 2008.

Este contexto de mayor acceso a la educacién de las mujeres no tiene como consecuencia
la generacion de empleo y oportunidades laborales en las mismas condiciones que los
hombres. Asi, por ejemplo, del toda la poblacion en edad activa, la proporcion de mujeres en
actividad urbana ha sido histéricamente menor que la proporciébn de los hombres en
condicion de actividad (ver grafico 6). Las fluctuaciones de la tasa de actividad masculina
son mucho menores que las variaciones de la tasa femenina, la cual pasa de 34,3% en 1996
a 39,4% en 2008, mientras que la del hombre aumenta de 55,1% a 56,3% en el mismo
periodo.
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Gréfico 5

Ecuador: Asistencia escolar en areas urbanas por quintil de ingreso per capita
del hogar
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FUENTE: CEPALSTAT, Estadisticas e indicadores sociales, educacion
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Gréfico 6
Ecuador: Tasa de actividad urbana
Porcentaje
60
- /\/\
50
45
40
35
30
1996 1998 2001 2003 2006 2008
e Hombres Mujeres

FUENTE: OIT, Laborsta
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Al analizar la ocupacion por actividad econdémica, se corrobora la existencia de
concentracion de mujeres en determinadas actividades, mientras que la distribucion de
trabajadores hombres es mas uniforme entre las actividades econémicas. Se encuentra que
la mayor concentracion de mujeres ocupadas esta en el sector comercio con casi un 40% y
en otros servicios con un 35%, la tabla 5 muestra estas distribuciones.
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Tabla b

Tasa de ocupacidén urbana por sexo y actividad
econdmica

Porcentaje
2008

Actividad Hombre Mujer

Agricultura 10,7 3,6
Mineria 0,8 0
Manufactureras 15,0 11,9
Electricidad, gas y agua 0,8 0,2
Construccioén 12,0 0,7
Comercio 27,9 39,9
Transporte 10,6 2,5
Senvicios financieros 7,5 6,2
Otros senvicios 14,8 35,1

FUENTE: CEPALSTAT, Estadisticas de género
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Como se menciond en la seccién anterior, el establecimiento de negocios propios es un
importante factor en el desempenfo laboral de las mujeres. Segun datos de la CEPAL, en el
2008 las mujeres ocupadas que son cuenta propistas representan el 41%. Asi mismo, las
asalariadas representan una porcion importante (46%, ver gréfico 7).

Gréafico 7

Categoria ocupacional de mujeres urbanas ocupadas
Porcentaje
2008
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FUENTE: CEPALSTAT, Estadisticas de género
ELABORACION: Paola Gutiérrez
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Salarios en el mercado laboral ecuatoriano por sexo

Las diferencias salariales han persistido a lo largo de los afios. Si bien el acceso a la
educacién de las mujeres es mayor, el retorno que ellas reciben no compensa los afios de
instruccién. Esta diferencia es constantemente superior para aquel grupo con el mayor nivel
de instruccion, con un indicador promedio de casi 60 puntos en los afios seleccionados, lo
que implica que el ingreso promedio de los hombres es mayor en mas de la mitad que el
salario medio de mujeres de iguales caracteristicas. En cambio, la brecha salarial baja
cuando el nivel de instruccion también se reduce. En este caso, mujeres mas preparadas
encuentran mayores dificultades para ingresar al mercado laboral en condiciones similares
que los hombres con igual capacitacion académica (ver tabla 6).

Asi mismo, la tabla 6 reporta las diferencias de ingreso entre hombres y mujeres que son
cabezas de hogar. Se encuentra que el indicador de brecha salarial, calculado como la
razén entre ingreso total individual de mujeres jefas de hogar y el de hombres jefes de
hogar, es similar a las diferencias encontradas en la poblacibn con mayor nivel de
instrucciéon. Esto podria significar que el esfuerzo por atender las necesidades de un hogar
cuyos jefes tienen similares caracteristicas es mayor para las mujeres debido a un retorno
salarial menor que ofrece el mercado laboral.

Tabla 6

Ecuador: Diferencia salarial segin afios de instruccién

Razén salario medio mujer/salario medio hombre

Porcentaje
Instruccion Jefatura
10 a 12 afios 13 afios y mas
1994 71,9 59,0 62,0
1999 71,0 60,0 64,0
2002 70,2 57,0 54,0
2005 76,4 65,2 66,0

FUENTE: CEPALSTAT, Estadisticas de género
ELABORACION: Paola Gutiérrez

* Las diferencias de ingreso se calcula sobre el total de la poblacién ocupada
y es el cociente entre el ingreso medio de las mujeres (jefas de hogar) sobre
el de los hombres (jefes de hogar) de iguales caracteristicas, multiplicado por
100.

Los ultimos cincuenta afios han sido decisivos para la evolucion de la mujer en el mercado
laboral ecuatoriano. Los cambios en la estructura poblacional, las nuevas necesidades y
expectativas de las mujeres, entre las que toma relevancia la decision de matrimonio y de
namero de hijos e hijas, y los ciclos macroeconémicos son algunos de los factores que
evidencian mayor participacion de mujeres en el trabajo mercantil. En Ecuador, se encuentra
una gran volatilidad de la participacion laboral de las mujeres ligada a los ciclos econémicos.
Ademas, la estructura del hogar ecuatoriano evidencia cambios, sobre todo, se observa que
los hogares monoparentales dirigidos por mujeres han presentado incrementos. A la par de
estos cambios, se encontré que el trabajo doméstico no remunerado realizado por mujeres
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ecuatorianas es el mas elevado de la region, por lo que su jornada laboral presenta
reducciones con la presencia de menores de 0 a 5 afios.

Ademas, se encuentra que a pesar del mayor acceso a educacion de mujeres, no existe una
compensacion desde el mercado laboral ya que, por un lado, la proporcién de mujeres
urbanas activas es mucho menor; y por otro, los salarios presentan un diferencial perjudicial
para ellas.
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Las empresas ecuatorianas y sus representantes legales
para el 2008

Esta seccion esta dedicada al estudio descriptivo de las gerencias de las empresas
ecuatorianas y la participacién femenina en ellas. El objetivo es analizar la estructura de las
gerencias de las empresas proporcionando un enfoque de género. Primero se estudiara las
caracteristicas de las empresas, que tienen a mujeres como representantes legales vy,
segundo, se analizard cuales son las caracteristicas de éstas mujeres. De esta manera se
logrard comprender de mejor manera el funcionamiento del mercado laboral en los niveles
jerarquicos.

Fuentes de datos

Las siguientes secciones utilizan informacion proveniente de algunas fuentes. La primera
corresponde a la declaracién de impuesto a la renta que realizan las empresas anualmente
por medio del Formulario 101 proporcionado por el Servicio de Rentas Internas'®. Este
formulario contiene informacion referente a la empresa como ventas, ingresos, activos,
pasivos, etc., y un identificador de su representante legal.

La informacién correspondiente a representantes legales procede del Registro Civil y del
formulario de retencién en la fuente del impuesto a la renta por ingreso en relacién de
dependencia, Formulario 107.

La primera fuente de informacién proporciona los datos necesarios para realizar el estudio
demogréfico de las personas encargadas de representar a empresas en Ecuador, es decir,
se tiene informaciéon sobre el estado civil, edad, lugar de nacimiento, etc. Mientras que la
segunda, permite conocer el nivel salarial de cada representante legal. Por dltimo, el
identificador que permite unir las tres bases de datos es el nimero de cédula de cada
representante legal.

Es importante aclarar que el uso de estas bases es de caracter confidencial y durante todo
el proceso se contd con el apoyo y supervision de personas del Centro de Estudios Fiscales
del SRI. A partir de la depuracion de las bases de datos se eliminaron valores atipicos o
duplicados, por ejemplo, observaciones con ingresos menores 0 iguales a cero se
eliminaron de la muestra de los dos formularios, por ultimo se procede a unir la informacioén
de los formulario 101 y 107 con los datos del Registro Civil. De esta manera se obtiene un
total de 11.629 observaciones.

12 . . . . . .y . . .
La institucidn proporciona la informacidn sin el identificador de las empresas y de las personas, de manera
que no es posible conocer la razén social de la persona juridica ni la identidad de representantes legales.
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Descripcion de las empresas con mujeres gerentes

La informacién con la que se cuenta es de un total de 11.629 empresas ecuatorianas. De
este conjunto de empresas legalmente constituidas, aproximadamente el 25% tiene
representantes mujeres, mientras que la mayor proporcién (el 75%) se encuentran dirigidas
por hombres (ver gréfico 8).

Gréafico 8

Participacipacion femenina en gerencias
2008

® Hombres Mujeres

FUENTE: SRI, Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Otra caracteristica importante es el tamafio de las empresas. El Centro de Estudios Fiscales
categoriza las empresas de acuerdo a sus niveles de ingreso. De esta forma se obtienen
tres tamafios de empresa: empresas pequefias, cuyos ingresos llegan hasta 50 mil dolares
anuales; empresas medianas, con ingresos entre mas de 50 mil hasta 500 mil délares por
afo; y, por ultimo, empresas que registran ingresos superiores a los 500 mil délares anuales
se las considera grandes.

En Ecuador, en el afio 2008 del total de empresas representadas por mujeres, casi el 64%

se encuentra concentrado entre industrias pequefias y medianas, y apenas el 36% son
empresas grandes con mujeres en la gerencia (ver grafico 9).
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Gréafico 9

Distribucién de mujeres gerentes por tamaiio de
empresa
2008

36%
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FUENTE: SRI, Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

La teoria argumenta que una de las formas de segregacion laboral es la concentracién de
mujeres en actividades tradicionalmente consideradas “femeninas”. Por ello, se realiza un
analisis por de rama de actividad econdémica para aquellas industrias que se encuentran
representadas por mujeres. Con ello se intenta determinar si, en la escala jerarquica mas
elevada, el mercado laboral ecuatoriano se comporta como lo propone la teoria (ver grafico
10).

Se observa que la mayor proporcién de gerentes de empresas cuyas actividades estan
relacionadas con la ensefianza son mujeres (aproximadamente el 48%), seguida de
empresas relacionadas con servicios sociales y de salud, donde las mujeres representan el
41% del total de gerentes para esta rama, tal como lo propone la teoria. Paralelamente, se
aprecia que actividades relacionadas con explotacion de minas y canteras y con el
suministro de electricidad, gas y agua, concentran menor proporcion de mujeres en la
gerencia, es asi que tan solo representan el 10,8% y 8,09% del total de gerentes de cada
industria, respectivamente.
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Gréfico 10

Proporcion de mujeres gerentes por rama de
actividad
2008
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FUENTE: SRI, Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Por ultimo, se investiga la composicion de las gerencias de empresas ecuatorianas por sexo
segun la ubicacion de la empresa. Se observa, en la tabla 7, que en ninguna provincia la
participacién de las mujeres como representantes legales de empresas supera a la de los
hombres, incluso llega a ser menos de la mitad en todos los casos. Por ejemplo, la provincia
de Bolivar concentra apenas el 6,7% de mujeres en la gerencia; mientras que la provincia
gue mayor participacion femenina tiene es Zamora Chinchipe, con un 33%.

Es importante rescatar que provincias con mayor desarrollo y nivel de actividad econémica,
como Pichincha y Azuay, no concentran empresas con participacion femenina superior en
las gerencias (25,5% y 24,4%, respectivamente). No obstante, Guayas presenta un mejor
posicionamiento, ubicandose en el tercer puesto, con un 28,5% mujeres en la gerencia.
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Tabla 7

2008
Mujeres Hombres
Bolivar T 6,67 | IR
Pastaza I 11,54 Mss, 46
Sucumbios I 12,5 M 's7,5
Galapagos i 13,79 Hgs,21
Cafiar i 14,29 MEgs, 71
Esmeraldas i 14,75 85,25
Los Rios i 14,93 HEs, 07
Orellana i 15,38 Hga,62
Carchi ] 18,18 Mg, 82
Cotopaxi I 2115 HNN7s,85
Santo Domingo B 2181 N7, 19
Santa Elena I 2222 M7 7,78
Chimborazo i 23,21 I 7e,79
Loja I 2357 HMNN76,43
Azuay I 2435 B 75,65
B Oro B 24,03 7,07
Pichincha B 2551 74,40
Imbabura B 2575 724,25
Napo I 2667 HNN73,33
Manabi [l 27,4 MY 72,6
Tungurahua B 2754 W 72,46
Guayas B 28,49 B 71,51
Morona Santiago B 30,43 ee,57
Zamora Chinchipe B 33,33 I 66,67

FUENTE: SR, Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Descripcidén de las mujeres gerentes ecuatorianas

El avance de la mujer en el mercado laboral ha estado marcado, entre otros factores, por
sus caracteristicas demograficas. Como se explicO, existen circunstancias y estados que
permiten que la mujer avance en su carrera laboral, por ejemplo, el incremento de afios de
escolaridad o el retraso del matrimonio, son factores que influyen en el desenvolvimiento de
la mujer en el campo laboral. Estos factores empiezan a tener mayor relevancia cuando se
trata de empleos que demandan mas tiempo, lo que generalmente ocurre con cargos de
rango de gerencia. Es por ello que en esta seccion se estudian las caracteristicas de las
mujeres que son gerentes de empresas ecuatorianas para el afio 2008.

La edad promedio de los gerentes hombres es de 47,21 afios promedio, mientras que las
mujeres son relativamente mas jovenes con un registro de 45,02 afios. El grafico 11 ilustra
la distribucion de las edades de hombres y mujeres gerentes en el afio 2008. Existe una
relativa simetria en la distribucién correspondiente a los hombres. Si se estudia la forma de
los histogramas, se puede detectar que, en un rango de edad entre 20 y 30 afios, la
frecuencia de hombres gerentes es mejor que la de mujeres gerentes. En cambio, al
analizar el extremo derecho de las distribuciones, se encuentra una mayor y sostenida
frecuencia decreciente a partir de los 60 afios para gerentes hombres que para mujeres.
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Gréfico 11

Distribucion de edades de gerentes
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FUENTE: SRI, Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Para condensar la informacion sobre gerentes en Ecuador, se presenta la tabla 8. En ella se
encuentran sintetizadas las caracteristicas demograficas de gerentes. Se puede observar
gque mas de la mitad de las y los gerentes ecuatorianos (58,9%) tienen terminada la
educacién superior. Sin embargo, al desagregar por sexo, se encuentra que los gerentes
son quienes empujan este resultado puesto que, del total de hombres que representan
empresas, el 62,4% tiene instruccién superior. Mientras que la mayor proporcién de mujeres
que tienen cargos de gerencia completan la educacién secundaria con un 49,44% frente a
un 48,3% que tienen nivel superior de instruccion.

Por dltimo, la tabla 8 presenta también las proporciones en cuanto al estado civil. La
mayoria de gerentes, tanto hombres como mujeres, se encuentran casados. Sin embargo,
del total de mujeres, aproximadamente, el 60% estan casadas, mientras que hombres del
mismo estado civil representan el 80% de su grupo. En cambio, una mayor proporcion de
mujeres (casi el 36%) son solteras o divorciadas, en tanto que, de los hombres gerentes,
este grupo representan apenas el 18%.
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Tabla 8

Caracteristicas demogréficas de gerentes

2008

Hombres Mujeres Total/ promedio
ﬁ%ﬁ?&i 8618,00 3011,00 11629,00
Nivel inst ., Secundaria 34,20 49,44 37,97

ivel instruccion .
(porcentaje) Superior 62,42 48,32 58,94
Otro 0,18 0,15 0,17
Soltero/a 12,29 24,57 15,32
Estado civil Casado/a 81,25 61,29 76,32
(porcentaje) Divorciado/a 5,90 10,92 7,14
Viudo/a 0,56 3,17 1,20
Union libre 0,00 0,05 0,01
Edad promedio 47,21 45,02 46,67

(afos)
Nota: El nivel de instruccion "Otro" incluye la instruccion "Elemental” y "Especial”. Y el nivel
de instruccién "Superior” registra aquellas personas que han concluido los estudios
superiores o de post grado.
FUENTE: SRI y Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

La dltima parte de esta seccidn es dedicada al estudio del lugar de origen de las mujeres
gerentes de empresas ecuatorianas. Se encuentra que las provincias que expulsan mayor
namero de mujeres que se dedican a representar empresas son Pichincha y Guayas con
43% y 27%, respectivamente. Al realizar un analisis entre las provincias de nacimiento y
nivel de instruccién de las mujeres gerentes se encuentra que Pichincha y Guayas contindan
liderando posiciones. Asi, por ejemplo, el 44% de las mujeres con instruccién superior son
originarias de Pichincha, mientras que las del Guayas representan el 23%. En cambio, las
provincias que entregan menor cantidad de mujeres gerentes al mercado laboral con un
nivel de instruccién mas bajo son las del Oriente, incluyendo Cafiar. Este grupo representa
el 1,6% de todas las mujeres con nivel de instruccion secundaria. Se observa que es extrafio
que mujeres gerentes de empresas hayan nacido en las provincias del Oriente ecuatoriano,
mientras que las principales provincias, en cuanto a actividad econdmica (Pichincha y
Guayas), absorben casi el 70% de mujeres gerentes.

Hasta aqui se ha analizado a las empresas que contratan mujeres para la gerencia y a las
mujeres que son gerentes de empresas en el afio 2008. A continuacién, se entra en el
andlisis de los salarios de manera descriptiva para comprobar la existencia de diferencias
salariales.

Analisis de salario de hombres y mujeres gerentes en Ecuador

Una vez comprendida, desde una perspectiva de género, la estructura del mercado laboral
en Ecuador a nivel jerarquico, se evalla las diferencias salariales registradas en el afio
2008.

Se encuentra que el salario promedio de hombres para el afio de estudio es de 1.010
dolares, mientras que el de las mujeres es de 752 dolares. El grafico 12 muestra las
distribuciones salariales de hombres y mujeres. Se observa que la mayor proporcién de
salarios bajos se encuentra en la distribucién femenina con una acumulacion relativamente
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menor a partir de los dos mil délares mensuales. Lo que no ocurre en la distribucion salarial
de los hombres gerentes, quienes presentan mas registros de salarios superiores a esta
cifra.

Grafico 12
Histograma del salario
Por sexo
2008
Hombres Mujeres
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FUENTE: SRI y Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Con la finalidad de identificar las diferencias salariales entre hombres y mujeres se analiza
las dos distribuciones por percentiles y se construye un indice de diferencias salariales
(salario de mujeres entre salario de hombres). Mientras este valor es igual a 1 significa que
salarios de hombres y mujeres son iguales; en cambio si es menor a 1, es un indicador de
diferencia en el ingreso, donde el de la mujer es menor al del hombre, y al contrario, si es
mayor a 1. La tabla 9 presenta los salarios y la brecha en cada percentil. Se encuentra que
las diferencias salariales no son significativas hasta el percentil 40, a partir de ahi las
brechas se van ampliando. Es asi que, en el percentil 90 el salario medio de hombres es
casi 6 mil délares por mes, mientras que el de las mujeres gerentes es de 4 mil mensuales
promedio, presentando un indice de 0,68.
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Tabla 9
Brechas salariales

2008
Salario promedio
mensual Diferencia
Deciles Délares
Hombre Mujer Wm/Wh

0,1 208 208 1,00
0,2 225 225 1,00
0,3 250 250 1,00
0,4 333 300 0,90
0,5 570 500 0,88
0,6 1.159 860 0,74
0,7 2.400 1.600 0,67
0,8 3.500 2.200 0,63
0,9 5.925 4.000 0,68

FUENTE: SRI y Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

El grafico 13 muestra que las brechas salariales aparecen a partir del promedio de ingreso
femenino y son mayores a medida que el nivel salarial aumenta.

Grafico 13
Salario mensual por percentiles
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FUENTE: SRl y Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Asi mismo se comparan las distribuciones acumuladas de salarios mensuales de hombres y
mujeres. Se encuentra que a lo largo de toda la distribucion, la probabilidad de que las
mujeres gerentes tengan salarios menores es mayor que probabilidad de los hombres. Por
ejemplo, el gréfico 14 indica que la probabilidad que hombres gerentes perciban salarios
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menores o iguales a los dos mil délares mensuales es menor que la probabilidad de las
mujeres.

Grafico 14
Ingresos mensuales de gerentes
2008
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* Figura muestra la distribucién cumulativa del ingreso mensual de hombres y mujeres gerentes

FUENTE: SRI y Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Diferencias salariales por sexo segun caracteristicas de las empresas

Cuando se analizan los salarios promedio de gerentes se encuentra que las menores
brechas estan en las actividades de servicios, mientras que las empresas dedicadas a
actividades primarias presentan un indice mucho menor; es decir, los salarios de los
hombres gerentes son mayores para estas actividades que para mujeres gerentes.

En el gréfico 10 de secciones anteriores se encontr6 que las menores proporciones de
mujeres en la gerencia estan en empresas dedicadas a la explotacién de minas y canteras
(10,8%), construccion (12,4%) y agricultura y ganaderia (16,6%). De igual manera, se
encuentra que los salarios para mujeres, en estas tres actividades, son mucho menores que
los de los hombres, presentando indices de 0,49, 0,51 y 0,57, respectivamente. Sin
embargo, otras ramas de actividad en donde no hay una proporcion alta de mujeres en la
gerencia pero que se dedican a actividades de servicios, muestran que las brechas
salariales entre hombres y mujeres son menores. Por ejemplo, Otras actividades
comunitarias absorbe apenas el 21,5% de mujeres en la gerencia, pero el indice de brechas
salariales es muy cercano a 1 (0,82), lo cual indica que hay una estrecha diferencia entre los
salarios de hombres y mujeres (ver tabla 10). Aunque en menor intensidad, el indicador
salarial de comercio y actividades inmobiliarias (que son actividades terciarias y con una
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proporcion relativamente pequefia de mujeres en la gerencia) presenta diferencias salariales

menores.

Tabla 10

Salario mensual hombres y mujeres segun actividad econdmica de las
empresas
Salario promedio mujeres/ salario promedio hombres

2008

Hombres Mujeres Diferencia

Dolares (Wm/Wh)
Explotacion de minas y canteras 1.438 706 0,49
Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 1.363 689 0,51
Construccion 808 459 0,57
Pesca 1.149 654 0,57
Industrias manufactureras 1.184 771 0,65
Ensefianza 1.126 750 0,67
Comercio al por mayor y al por menor 1.003 742 0,74
Actividades inmobiliarias, empresariales 859 678 0,79
Administracién publica y defensa 1.048 836 0,80
Intermediacion financiera. 1.383 1.110 0,80
Otras actividades comunitarias sociales 895 733 0,82
Actividades de servicios sociales salud 835 806 0,97
Hoteles y restaurantes 900 893 0,99

FUENTE: SRI y Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Con esta informacién se podria intuir que en aquellas actividades econdmicas primarias
donde existe predominio de hombres gerentes, es mas posible la existencia de brechas
salariales amplias. En cambio, en actividades dedicadas a los servicios presentan
diferencias salariales menores entre hombres y mujeres.

Ademas, se analizan los salarios por provincia. Se escogen aquellas provincias que tienen
poblacion representativa de gerentes y se obtiene que Loja, Chimborazo y Cotopaxi
presentan las menores brechas salariales con indices entre 0,94 y 1,1. Por otro lado, los
salarios promedio de hombres gerentes de Santo Domingo y Manabi son mayores que los
de las mujeres presentando, indicadores de 0,64 y 0,59, respectivamente, los mas bajos
entre todas las provincias (ver gréfico 15).
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Gréfico 15

Diferencias salariales por provincia
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FUENTE: SRI y Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Al utilizar el indicador de diferencia salarial entre hombres y mujeres y clasificarlo por
tamafio de empresa se encuentra que las empresas mejor puntuadas son las medianas,
pues presentan el valor mas cercano a 1 (0,92), mientras que las empresas que presentan
mayores brechas entre hombres y mujeres son las empresas grandes cuyo indicador es de
0,77 (ver grafico 16).

Grafico 16
Diferencia salarial segtin tamaiio de empresa
Salario promedio mujer/Salario promedio hombre
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FUENTE: SRl y Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Por ultimo, se investiga el comportamiento de los salarios por sexo, dependiendo de la
antigledad de la empresa y se encuentra que los salarios promedio tanto de hombres como
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de mujeres son mayores mientras la empresa es mas antigua. Asi, por ejemplo, las
empresas que han sido inscritas entre 1980 y 1986 pagan a gerentes un salario promedio
mensual de $1.104 en el caso de mujeres y de $1.331 para hombres. En cambio, las
empresas inscritas entre el 2003 y el 2008, presentan salario de gerentes promedio de $789
y $596 de hombres y mujeres, respectivamente. En el grafico 17 se puede observar que solo
en dos unicos casos el salario promedio de mujeres supera al salario promedio de hombres
(empresas con 26 y 18 afos de antigledad). En términos generales, las diferencias
salariales presentan un indicador promedio de 0,8 puntos. Esto implica que aunque algunas
empresas ya se encuentren consolidadas por algunos afios y sus salarios sean elevados,
las brechas salariales debidas al género mantienen similar tendencia que el resto de
empresas.

Grafico 17
Diferencias salariales segtin antigiiedad de la empresa
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FUENTE: SRl y Registro Civil
ELABORACION: Paola Gutiérrez

Brechas salariales de gerentes en el afio 2008

En esta seccién se presenta la estructura del modelo Oaxaca Blinder, las variables utilizadas
y los resultados. El modelo descompone en una parte observable y en otra no observable.
Ademas, la implementacion del método de descomposicion salarial en paquetes estadisticos
permite identificar un término de interaccion. Esta interaccidbn expresa la existencia de
diferencias salariares por caracteristicas y por coeficientes simultaneamente.
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Determinacion de variables

La especificacién del modelo de ingresos sigue la estructura minceriana y es la siguiente:

Inw; = B, + B1E; + B2Ei* + BsSup; + BsC; + BuPi; + BsGu; + BeEn; + B;Man;
+ foMan; + BolFin; + L10T; + P11E_Gri + [12E_Nue; + y;

Inw;: logaritmo natural del salario mensual
Ei: edad

E?: edad al cuadrado

Sup;: dummy de instruccién superior

Ci: dummy de casado

Pi;: dummy de provincia de Pichincha
Gu;: dummy de provincia de Guayas

En;: dummy de ensefianza

Man;: dummy de manufactura

IFin;: dummy de intermediacion financiera
T dummy de transporte

E_Gr;: dummy de empresa grande
E_Nue;: dummy de empresa nueva

Bi: coeficientes de las variables observables
iz residuo o error estadistico

A pesar de que la formulacién original del modelo de ingresos utiliza salario por hora como
variable dependiente, para el caso ecuatoriano es mas conveniente usar el logaritmo del
salario mensual. La primera variable explicativa del modelo es la edad. Debido a que no se
cuenta con una variable que exprese la experiencia, se incorpora en la especificaciéon la
edad al cuadrado, la cual expresa de manera aproximada la forma funcional de la
experiencia. Al asumir que la experiencia tiene relacién directa con la edad, se esta
construyendo una funcién de experiencia que crece a medida que la edad aumenta, llega a
un maximo y decrece nuevamente. Este supuesto se justifica por el hecho de que a medida
que la edad aumenta, la experiencia también lo hace, hasta llegar a un limite de edad en
donde empieza a decrecer.

Ademas, se incluye una variable que indica el nivel de instruccion. La informacién que
proviene del Registro Civil, correspondiente al nivel de instruccion tiene cinco categorias:
elemental, primaria, secundaria, superior y especial. La categoria superior incluye la
educacion terciaria, es decir, a nivel de post grado. Debido a la importancia de este nivel de
instruccién en la determinacion de los salarios, se crea una variable dicotomica que tiene el
valor de 1 cuando las personas han completado el nivel superior de instruccién (y pueden
tener estudios de post grado) y el valor de cero, cuando la instruccién corresponda al resto.
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Por otro lado, una variable de relevancia para los estudios de género es el estado civil, por
esta razon, se incorpora una variable dummy de casado/a. La variable dicotdmica indica
quienes se encuentras casadas o casados cuando es 1, mientras que O cuando su estado
civil es diferente (solteria, divorcio, viudez y union libre).

Es importante incorporar variables que caractericen a las empresas debido a que se supone
gque estas también influyen en el ingreso a nivel gerencial. Se incluye variables dicotomicas
de la provincia en donde se ubica el domicilio fiscal de las empresas (Pichincha y Guayas,
por ser las provincias con mayor representatividad econémica) y de la actividad econémica
para ensefanza, intermediacion financiera, transporte y manufactura. Las tres primeras
actividades tienen representatividad estadistica en cuanto a la participacion femenina,
mientras que la rama de actividad manufacturera muestra relevancia en participacion de
hombres en la gerencia y es uno de los sectores con mayores diferencias salariales.

La clasificacion de las empresas por tamafio permite crear una variable dicotébmica que
indica que las empresas son grandes cuanto toma el valor de 1, por el contrario, si la
empresa es pequefia 0 mediana, el valor sera 0. Para esta clasificacion se han considerado
los siguientes criterios: el grupo de empresas de “tamafo 1” tiene ingresos mayores a cero y
llega hasta los 50 mil ddlares anuales, el grupo de “tamafio 2” contiene empresas con
ingresos mayores a 50 mil délares hasta 500 mil délares anuales. Por ultimo, el grupo de
empresas de “tamafo 3” tiene ingresos mayores a 500 mil délares anuales. Por ultimo, i
indica el residuo o error.

Descomposicion de Oaxaca-Blinder

La tabla 11 presenta los parametros obtenidos de la estimacion del modelo en los tres
componentes: interaccion, caracteristicas y coeficientes. La primera parte presenta los
parametros de las variables utilizadas en el modelo para identificar las diferencias salariales
por género. En la segunda parte se presenta la descomposicion de la diferencia salarial
global entre los dos grupos. Y la ultima fila de la tabla presenta un diferencial sencillo de los
salarios entre hombres y mujeres.

El modelo muestra la existencia de diferencias salariales entre hombres y mujeres,
presentando un coeficiente de 0,20 al 95% de confianza. Esto es, si las mujeres
mantuvieran sus caracteristicas pero su ecuacion de salario asumiera los coeficientes de los
hombres, entonces ellas deberian ganar casi un 20% mas en comparacion con la ecuacion
de salario femenino real.
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Tabla 11

Modelo Oaxaca Blinder
Variable dependiente: Logaritmo natural del ingreso mensual

Descomposicion de la diferencia salarial entre hombres y
mujeres gerentes

. . . Interaccién Caracteristicas Coeficientes
Variables independientes . , . ,
P Xy = Xp) B = B BuX 'y =Xy X'u(Br— Bu)
Edad 0,034 0,006 0,689
(0,024) (0,019) (0,477)
Edad al cuadrado -0,035 0,007 -0,368
(0,023) (0,019) (0,245)
Instruccion superior 0,004 0,011 *** 0,014
(0,005) (0,004) (0,017)
Estado civil casado/a 0,011 0,007 0,033
(0,008) (0,006) (0,023)
Ubicaciéon empresa Pichincha 0,000 0,001 -0,008
(0,000) (0,003) (0,026)
Ubicacion empresa Guayas 0,004 0,007 ** -0,037 *
(0,003) (0,003) (0,022)
Ensefianza -0,007 ** -0,002 0,011 **
(0,004) (0,002) (0,005)
Manufactura 0,003 0,000 0,008
(0,003) (0,002) (0,005)
Intermediacién financiera 0,001 -0,004 -0,004
(0,001) (0,002) (0,004)
Transporte y almacenamiento 0,004 ** -0,002 -0,015 **
(0,002) (0,001) (0,006)
Empresa grande 0,011 ™ 0,070 *** 0,030 ™
(0,005) (0,008) (0,014)
Empresa nueva -0,002 0,007 *** 0,022
(0,002) (0,003) (0,021)
Descomposicion total 0,020 * 0,100 *** 0,077 ™
(0,012) (0,012) (0,018)
Diferencia salarial entre grupos 0,197 ™
(0,019)

Las connotaciones *, ** y *** denotan el nivel de significancia al 10%, 5% y 1%, respectivamente.

Ademas, se encuentra que la diferencia de salario atribuible a las caracteristicas y a los
retornos, simultdneamente, es de un 2% al 90% de confiabilidad. En cambio, estas
diferencias explicadas por las caracteristicas observables representan el 10% al 95% de
confiabilidad. Mientras que un 8% de las diferencias se encuentran explicadas por variables
no observables, al 95% de confianza, entre ellas se puede asumir la discriminacion y
segregacion.

Al desagregar el andlisis por variables explicativas se encuentra que la edad y la variable
cercana a la experiencia (edad al cuadrado) son no significativas, lo cual puede ser atribuido
a las particularidades del grupo sobre el cual se hace el analisis. Cuando se realiza un
andlisis de salario sobre la poblacion en general, estas variables resultan ser muy
importantes para explicar las variaciones de salario, asi como diferencias entre grupos; sin
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embargo, el segmento de la poblacibn de gerentes es un grupo ligeramente mas
homogéneo. Es decir, personas que llegan a ocupar estos puestos jerarquicos deben haber
cumplido determinados requisitos, entre ellos algun tipo de recorrido profesional en el campo
sobre el cual se desenvuelven, lo que logran a través de los afios. En este sentido, la edad
no resulta ser un determinante importante para las diferencias salariales por género a nivel
de gerencia.

Las estadisticas descriptivas demostraron que la proporcion de mujeres con nivel de
instruccion superior era ligeramente menor que la de los hombres, por ello, la diferencia
salarial explicada por el nivel de estudios de las y los gerentes es de apenas un 1% al 99%
de confianza.

Cuando se analiza por caracteristicas de la empresa, se encuentra que muchas de las
variables no son significativas para la determinacion de brechas salariales. Sin embargo, se
encuentra que la diferencia ahora esta en favor de las mujeres y en detrimento de los
hombres, en un pequefio porcentaje. El modelo muestra que la ubicacion de las empresas
en la provincia de Pichincha no es un determinante para las diferencias salariales. En
cambio, cuando las empresas se encuentran ubicadas en la provincia del Guayas, el
diferencial salarial (negativo) es de 0,7 en observables y 3,7% en no observables. No
obstante, este resultado puede estar influenciado porque en los registros del Servicio de
Rentas Internas se muestra el domicilio fiscal de las empresas y no su ubicacién geogréfica.
Por otro lado, cuando las empresas se dedican al transporte y almacenamiento, la diferencia
explicada por coeficientes en favor de las mujeres es de 1,5%, esta pequefia diferencia
puede deberse a la estructura de algunas sociedades transportistas que han sido formadas
entre familiares.

Ademas, cuando las empresas son grandes, las diferencias salariales son explicadas en un
7% por caracteristicas y en un 3% por coeficientes. En cambio, cuando las empresas son
nuevas, las diferencias Unicamente pueden ser explicadas por la diferencia en variables
observables, pero en una pequefa proporcion (0,7%).

Por dltimo, se analiza la variable estado civil. Se observa que el estado civil de las y los
gerentes no es un determinante de las brechas salariales de género. Sin embargo, es
indudable, desde el punto de vista de género, que el estado civil influye de manera
importante en la posibilidad de entrar o no en el mercado laboral.

En lo que concierne al presente estudio, se busca determinar cuales son los factores que

afectan en la participacion femenina en la gerencia. Para ello se realiza un modelo
probabilidad lineal (Probit) y los resultados se presentan en la tabla 12:
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Tabla 12

Tabla 9: Determinantes de la gerencia femenina
Variable dependiente: 1 si es mujer 0 si es hombre

Modelo de probabilidad

lineal
Variables independientes (2) (2)
Edad 0,002 0,003
(0,003) (0,003)
Edad al cuadrado 0,000 0,000 =
(0,000) (0,000)
Estado civil casado/a -0,197 **  -0,186 =***
(0,013) (0,013)
Guayas provincia nacimiento 0,004 0,001
(0,014) (0,019)
Pichincha provincia nacimiento -0,006 -0,029 *
(0,012) (0,014)
Ubicacion empresa Pichincha 0,049
(0,015)
Ensefianza 0,244
(0,032)
Empresa grande -0,081
(0,010)
Empresa nueva -0,009
(0,010)

R Cuadrado=0,0761

El modelo permite identificar las relaciones entre variables, sin embargo, el poder predictivo
es del 7%, lo cual impide determinar la probabilidad de ser gerente hombre o mujer en
funcién de las variables independientes. No obstante, se encuentra, al igual que con Oaxaca
Blinder, que la edad y la edad al cuadrado tampoco influyen en la participacion de las
mujeres en las gerencias. Se asume que este comportamiento se debe a que el grupo
estudiado es diferente al resto de la poblacién y la entrada de mujeres a las gerencias esta
determinada por otros factores. Por ejemplo, el estado civil.

Los resultados muestran que un determinante importante para la gerencia femenina es el
estado civil. El signo negativo del coeficiente expresa que cuando las mujeres estan
casadas, la posibilidad de participar en la gerencia de empresas ecuatorianas es menor que
la de los hombres casados. Este hallazgo permite intuir que las responsabilidades que
implica ocupar cargos jerarquicos altos pueden entrar en conflicto con otras tareas
vinculadas con el estado civil, como las familiares.

En este capitulo se ha descrito a las empresas que contratan mujeres para gerenciarlas, se
describe a las mujeres que son representantes y ademas se realiza un estudio sobre las
diferencias salariales de género entre gerentes de empresas ecuatorianas. La primera
seccion de este capitulo permite concluir que la teoria sobre segregacion laboral se replica
en los puestos de gerencia ya que la concentracion de mujeres en actividades como
educacion y servicios es considerablemente mayor que en otras actividades. Por otro lado,
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al estudiar a las mujeres gerentes se observa que en comparacion con los hombres son mas
jévenes y, en su mayoria, se encuentran solteras o divorciadas.

Por dltimo, el andlisis de la estructura salarial indica que en promedio los hombres ganan
mas que las mujeres y la probabilidad de aumentar los ingresos es menor para ellas que
para ellos, aunque estas diferencias se van agudizando a medida que incrementa el nivel
salarial. Se encuentra también que empresas grandes y dedicadas a actividades primarias
presentan mayores brechas salariales de género. El modelo de Oaxaca Blinder demostro
que la diferencia de ingresos entre hombres y mujeres esta explicada en una proporcion
ligeramente menor por coeficientes que por caracteristicas. Esto significa que el hecho de
que una mujer gane menos que un hombre esta determinado por sus caracteristicas
observables como la instruccion; no obstante existe una parte explicada por caracteristicas
no observables.
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Conclusiones

El principal cuestionamiento que motivo la realizacion de esta investigacion fue el determinar
si el mercado ecuatoriano presenta un diferencial salarial significativo vinculado con el
género, a partir de esta pregunta de investigacion se establece el objetivo general de la
disertacion. Al estudiar el grupo de interés, se confirmd la existencia de diferencias salariales
por género en la escala jerarquica laboral mas alta el afio 2008.

Entre los objetivos especificos se encuentra determinar a qué se deben las diferencias de
género, partiendo de la inquietud de si los componentes no observables explican en mayor
medida éstas diferencias. El estudio realizado demostré que los hombres gerentes ganan
20% mas que las mujeres gerentes. De esta brecha, el 10% se explica por diferencias en
caracteristicas observables, mientras que las no observables explican casi el 8% de la
diferencia, el restante 2% se atribuye a la existencia de diferencias debidas a la interaccion
de los componentes observables y no observables.

En el componente no observable se encuentran fenébmenos como la discriminacion y la
segregacion, aunque pueden existir otros elementos no observables como la habilidad para
gerenciar. No obstante, se puede intuir la existencia de segregacion laboral debido a una
mayor participacion de mujeres en gerencias de empresas dedicadas a la enseflanza y a
servicios de salud. Ademas, desde el punto de vista de la segregacion vertical, o
especificamente del llamado “techo de cristal”’, se encuentra que el estado civil puede ser un
limitante al momento de acceder a puestos de responsabilidad en las empresas. Este
fendmeno puede asociarse a las responsabilidades familiares que se ligan al estado civil de
las mujeres, lo cual podria convertirse en un factor que limita su promocién laboral.

Se encontrd descriptivamente que las diferencias salariales aumentan cuando el nivel de
ingresos crece: es decir, a medida que las y los gerentes se ubican en la parte superior de la
escala salarial, las brechas salariales se amplian. Esto esta relacionado de alguna manera
con el tamafio de las empresas: se encuentra que empresas grandes presentan mayores
brechas, lo contrario ocurre en empresas medianas.

Un indice de brecha salarial sencillo mostr6 que las empresas cuyas actividades
econdmicas son primarias (agricultura y pesca) presentan mayores brechas salariales, o
contrario ocurre con actividades de servicios (hoteles y restaurantes y servicios de salud);
independientemente de la participacion de hombres o mujeres en la gerencia.

Estas tres primeras conclusiones permiten aceptar parcialmente la primera hipotesis del
trabajo. Las brechas salariales entre hombres y mujeres gerentes existen, sin embargo,
éstas no se explican por completo por variables no observables, incluso este porcentaje es
menor que el componente de observables.

Por dltimo, la estructura de la investigacion lleva a cuestionar cual es la participacion de
mujeres en las gerencias y cdmo es el perfil de una mujer que ocupa estos cargos. Para
ello, los dos ultimos objetivos de esta investigacion se centran en el estudio de la proporcion
de mujeres en puestos de responsabilidad y en la determinacion de las caracteristicas de las
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mujeres gerentes. Se encontr6 que en Ecuador existe una importante proporcién de
hombres en la gerencia de las empresas (75%). Por otro lado, la diferencia promedio de
edades entre los dos grupos es de dos afios, siendo las mujeres gerentes mas jovenes que
los hombres gerentes. Ademas, se encontrd que la proporcidon de mujeres gerentes casadas
es menor que la de hombres casados. Lo contrario ocurre con el resto de estados civiles,
donde el porcentaje de mujeres es mayor en comparacion con los hombres. Estos
elementos permiten aceptar la segunda y tercera hipétesis del trabajo.
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Recomendaciones

La investigacion muestra que la participacion de las mujeres en el mercado laboral a todo
nivel encuentra ciertos limitantes que no permiten que las oportunidades para ambos sexos
sean las mismas. Uno de estos factores es la condicién civil y familiar. Se puede intuir que
uno de los mayores conflictos que afrontan las mujeres es la conciliacion de las
responsabilidades laborales, y algunas veces académicas, con las familiares. Sin embargo,
lo fundamental no es alcanzar la armonizaciéon del trabajo del hogar con el trabajo
remunerado de las mujeres, sino se trata de una distribucion mas equitativa intra hogar de
las responsabilidades familiares.

Es decir, se trata de reconocer que las oportunidades laborales deben ser las mismas para
mujeres y hombres con responsabilidades familiares; ante ello resultaria favorable la
ratificacién del Convenio 156 de la OIT, el cual promueve la igualdad de oportunidades y de
trato entre trabajadoras y trabajadores con responsabilidades familiares. El Convenio busca
la verdadera existencia de equidad de género en el mercado laboral a través del
compromiso de los estados miembros para apuntar hacia politicas publicas que faciliten la
consecucion de este objetivo, por ejemplo, por medio de la incorporacion de facilidades de
acceso a la formacion de profesionales que contribuyan con la igualdad de oportunidades de
trabajadoras y trabajadores.

Se reconoce que las empresas, asi como la sociedad y, recientemente, el gobierno han
realizado esfuerzos para que la discriminacion no fundamentada se erradique. No obstante,
aun se evidencian fendmenos segregadores como el “techo de cristal”, el cual
principalmente actia en mujeres preparadas. Para ello es necesario construir una
conciencia colectiva de igualdad de oportunidades y reconocimientos segun los méritos de
cada persona. En este sentido, la transversalizacién de género juega un papel importante
dentro de las instituciones publicas en la medida en que su relacion con el cuidado, la
flexibilidad y el empoderamiento, se reconozca e incentive en los procesos y en la cultura
organizacionales. En un primer momento seran las entidades publicas quienes embanderen
estos nuevos esfuerzos, sin embargo, su labor no concluye solo en la asimilacién interna de
esta nueva cultura; algunas seran directamente responsables de que la transversalizacion
de género se aplique en toda institucion y empresa del pais. Por ejemplo, el Ministerio
Coordinador de la Produccion y el Coordinador de Desarrollo Social, podran ejercer
acciones conjuntas para asegurar la transversalidad del enfoque de género se dé, a través
del fortalecimiento de las capacidades del personal y de la transformacion de la cultura
organizacional.

Por otro lado, se reconoce que la politica publica juega un papel clave en la construccion de
sociedades mas equitativas y justas desde diferentes enfoque; es necesario afianzar valores
sociales desde la propia individualidad y desde la privacidad del hogar. Es decir, el primer
paso serd canalizado por las politicas del gobierno, sin embargo, el camino hacia la equidad
social se construira ciertamente desde cada hombre o mujer en su diario vivir, desde cada
madre o padre a través de la educacion de sus hijos y, también, desde cada maestro o
maestra que encamina a sus alumnos hacia la practica diaria del respeto por sus
congéneres.
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Por ultimo, se recomienda que futuras disertaciones de género sigan profundizando en el
estudio de las personas con responsabilidades empresariales importantes, incorporando
elementos como el tipo de hogar o el nimero de personas dependientes. Ademas, es
recomendable realizar una comparacién de brechas salariales entre gerentes de empresas y
personas en relacién de dependencia. Por Ultimo, se recomienda realizar estudios desde la
perspectiva de género de grupos econémicamente en conflicto como es el sector informal o
grupos cuyo ambito laboral sea el politico.
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Anexos

ANEXO A
DESEMPLEO POR SEXO
AMERICA LATINA
1990-2001
Tasas anuales
Pais 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001
Argentina 7,3 5,8 6,7 10,1 12,1 18,8 18,4 15,7 12,9 15,1 15,4 17,2
Hombres 7,4 5,6 6,5 8,5 10,7 16,5 16,8 13,4 12,2 16,9 17,2 17,5
Mujeres 7,3 6,2 7,1 12,7 14,5 22,3 20,9 19,2 15,2 13,8 14 16,9
Bolivia 7,2 5,9 55 5,9 31 3,6 4,2 4,4 8 7,6
Hombres 6,8 57 55 6,5 3,4 33 3,9 6,8 6,5
Mujeres 7.8 6,3 5,6 53 2,9 4 4,5 9,3 8,9
Brasil 4,3 4,8 4,9 54 51 4,6 54 5,7 7,6 7,7 7,1 6,2
Hombres 4,8 5,6 5,2 4,8 4,5 5 53 7,1 7,1 6,5 59
Mujeres 4.9 6 5,6 55 4.8 6,1 6,3 8,3 8,3 8 6,8
Chile 7,4 7,1 6,2 6,4 7.8 6,6 54 53 6,4 9,7 9,2 9,5
Hombres 6,6 6,1 5 5,3 6,5 55 4.8 4.7 5,7 9,3 8,7 9,3
Mujeres 9,2 9,4 8,9 8,8 10,3 8,9 6,7 6,6 7,6 10,5 10 10,1
Colombia 11 10,8 11,2 9,1 9,9 9 11,6 13,4 15,9 19,9 17,2 18,7
Hombres 8,3 7,8 8,1 6,5 6,8 6,8 9,2 10,5 12,9 17,1 15,1 16,6
Mujeres 14,7 14,8 15 12,7 14 12,1 14,8 16,9 19,5 23,2 19,9 21
Costa Rica 54 6 4,3 4 4,3 57 6,5 59 54 6 53 5,8
Hombres 4.9 1,8 1,2 0,9 3,8 54 6 54 4.6 4.9 4.6 5,2
Mujeres 6,2 13,3 9,9 9,7 51 6,2 7,6 6,8 6,7 8,2 6,4 6,7
Ecuador 6,1 8,1 8,9 8,3 7,1 6,9 10,4 9,3 8,5
Hombres 4,3 5,4 6 6,2 5,8 5,5 7,4




Mujeres 9,1 13,2 13,2 115 9,3 8,8 12,1

El Salvador 9,9 7,5 8,7 9,9 7,7 7,6 7,7 7,5 7,6 8 6,6

Hombres 10,1 8,3 9 11,8 8,4 8,7 8,4 9 9,6 9,9 9,9

Mujeres 9,8 6,6 8,3 6,8 6,4 5,9 6,5 55 6,1 5,8 3,7

Honduras 6,9 7,1 51 5,6 4 6,6 6,6 52 5,8 3,7

Hombres 9,6 13,1 9,8 5,9 5,9 10,7 11,8 5,9 6,3 3,7

Mujeres 52 4,1 3 51 3,1 4,1 4,4 4,3 51 3,8

México 2,7 2,7 2,8 3,4 3,7 6,3 55 3,7 3,3 2,5 2,2 2,4
Hombres 2,6 2,5 2,7 3,2 3,6 6,1 53 3,5 3 24 2,1 24
Mujeres 3 2,9 3,2 3,9 4 6,5 5,9 4,2 3,7 2,6 2,4 2,5
Panama 20 18,2 15,6 15,8 16,4 17 15,4 15,5 11,6 15,3

Hombres 12,8 10,8 9,7 10,7 10,8 11 13,3 12,4 8,8 12

Mujeres 22,6 22,3 20,2 20,4 20,1 20 18,2 19,7 16,7 18,1

Paraguay 6,6 51 5,3 51 4,4 5,6 9,2 6,4 13,9 9,4 10

Hombres 6,6 54 6,4 55 4,9 55 9,1 4,7 111 9,6 9,9

Mujeres 6,5 4,7 3,8 4,5 3,7 57 9,3 8,2 11,7 9,3 10,2

Perd 8,5 58 9,4 9,9 8,8 7,9 7,9 8,4 8,2 8,3 7 9,5
Hombres 6,5 4,8 7,5 8,4 7 6 7,2 7,1 6,4 7,6 6,9 8,5
Mujeres 11,4 7,3 12,5 12,2 11,8 8,7 9,1 10,1 9,6 9,2 7,1 10,8
R Dominicana 19,6 20,3 19,9 16 15,8 16,7 15,9 14,3 15,3

Hombres 12,5 11,7 11,4 10 10,2 10,2 9,8

Mujeres 33,1 34,9 34,8 26,9 26,2 28,7 22,8

Uruguay 9,2 8,9 9 8,4 9,2 10,8 12,4 11,6 10,2 11,8 13,9 15,6
Hombres 7,3 7,1 6,7 6,3 6,9 8,4 10,5 9,2 8,1 9,8 10,9 11,2
Mujeres 11,8 11,3 11,9 11 12 13,7 14,5 14,5 12,7 14 17,2 20,3
Venezuela 11 10,1 8,1 6,8 8,9 10,3 11,8 11,4 11,3 14,9 13,9 13,9
Hombres 11,4 9,5 8,1 7,1 8,2 8,9 10,3 10,3 9,9 13,6 13,2 13,2
Mujeres 10,4 8,6 59 55 9,6 12,9 14,5 14,2 13,6 17,1 14,8 14,7

74




Promedio 7,39 8,46
Promedio hombres 7,11 7,08
Promedio mujeres 8,65 10,58

8,41
6,91
10,72

8,36
6,78
10,64

7,99
6,71
9,97

8,91
7,68
10,68

9,79
8,63
11,57

9,08
7,84
10,51

9,79
8,41
10,73

9,76
9,11
10,84

10,43
9,52
11,68

10,98
9,98
12,20

FUENTE: OIT, Panorama laboral 2001
ELABORACION: Paola Gutiérrez
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ANEXO B

HOGARES POR SEXO DE LA JEFATURA SEGUN PRESENCIA DEL CONYUGE
LATINOAMERICA, AREA URBANA
Encuestas 1994-2008

Porcentaje
Jefatura
1994 1999 2002 2005 2008

Pais/cényuge Hombre  Mujer Hombre Mujer Hombre  Mujer Hombre Mujer Hombre  Mujer
Argentina

Sin conyuge 12,2 94,7 14,6 91,8 15,1 92,2 17,2 86,9 16,7 87,2

Con cényuge 87,8 5,3 85,4 8,2 84,9 7,8 82,8 13,1 83,3 12,8
Bolivia

Sin cényuge 11,2 98,3 12,3 92,7 11,9 91,2 14,2 97,4 16,4 90,7

Con cényuge 88,8 1,7 87,7 7,3 88,1 8,8 85,8 2,6 83,6 9,3
Brasil

Sin cényuge 9,0 96,6 10,2 89,7 10,8 89,8 12,8 82,8 14,4 72,1

Con conyuge 91,0 3,4 89,8 10,3 89,2 10,2 87,2 17,2 85,6 27,9
Chile

Sin conyuge 10,1 92,6 9,3 89,7 10,0 86,1 111 82,9 12,6 78,3

Con coényuge 89,9 7,4 90,7 10,3 90,0 13,9 88,9 17,1 87,4 21,7
Colombia

Sin conyuge 9,5 94,5 12,7 92,3 13,3 89,1 14,7 88,1 16,8 88,9

Con conyuge 90,5 55 87,3 7,7 86,7 10,9 85,3 11,9 83,2 11,1
Ecuador

Sin conyuge 10,6 94,2 11,4 90,8 16,1 91,0 13,9 93,3 13,4 92,3

Con conyuge 89,4 5,8 88,6 9,2 83,9 9,0 86,1 6,7 86,6 7,7
México

Sin conyuge 8,1 98,9 9,4 95,8 9,6 92,4 111 88,5 12,6 86,2

Con coényuge 91,9 1,1 90,6 4,2 90,4 7,6 88,9 11,5 87,4 13,8
Paraguay
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Sin cényuge

Con coényuge
Peru

Sin cényuge

Con cényuge
Uruguay

Sin cényuge

Con coényuge
Venezuela

Sin cényuge

Con cényuge

10,6
89,4

11,0
89,0

11,4
88,6

88,4
11,6

95,3
4,7

94,6
54

11,0
89,0

14,2
85,8

11,8
88,2

86,3
13,7

87,4
12,6

85,9
14,1

14,4
85,6

14,3
85,7

15,9
84,1

14,1
85,9

81,5
18,5

92,6
7,4

86,2
13,8

83,3
16,7

16,4
83,6

13,8
86,2

17,7
82,3

15,6
84,4

77,2
22,8

90,6
9,4

89,5
10,5

79,3
20,7

16,8
83,2

16,0
84,0

19,0
81,0

16,7
83,3

76,0
24,0

90,2
9,8

82,5
17,5

76,4
23,6

FUENTE: CEPAL, CEPALSTAT, Estadisticas de género, Jefatura y hogares
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ANEXO C

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA
LATINOAMERICA Y EL CARIBE

1980-2008
Personas de 15 afios y mas
TOTAL Hombres Mujeres

1980 125.355 88.508 36.847
1981 129.859 90.946 38.913
1982 134.222 93.346 40.876
1983 138.972 95.799 43.173
1984 143.471 98.237 45.233
1985 148.025 100.814 47.211
1986 152.603 103.266 49.336
1987 158.407 106.096 52.311
1988 163.284 108.613 54.672
1989 168.162 111.442 56.720
1990 173.093 114.083 59.009
1991 180.168 117.044 63.124
1992 187.551 120.148 67.402
1993 192.773 122.957 69.816
1994 198.021 125.469 72.552
1995 203.377 127.792 75.584
1996 206.438 129.668 76.770
1997 213.512 132.984 80.528
1998 219.309 135.930 83.379
1999 225.482 138.595 86.888
2000 230.376 141.000 89.376
2001 235.202 143.429 91.773
2002 241.219 146.119 95.100
2003 247.276 148.943 98.333
2004 251.878 150.474 101.403
2005 257.143 152.647 104.497
2006 262.425 154.819 107.606
2007 267.679 156.984 110.694
2008 272.928 159.162 113.766

FUENTE: CEPAL, CEPALSTAT, Estadisticas e indicadores
sociales, empleo



