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INTRODUCCION

En la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer en Beijing (United Nations, 1995) se definié una plataforma
global de accién para la equidad de género y empoderamiento de la mujer. Asi, en dicha oportunidad se
reafirmé el compromiso de desarrollar plenamente el potencial femenino dentro de la sociedad. Uno de
los objetivos establecidos en dicha conferencia, apunta hacia la participacidn equitativa de la mujer en las

actividades econdmicas de sus respectivos paises.

En este contexto y habiendo transcurrido mds de
veinte afos, es importante establecer el progreso y
evolucién de indicadores relacionados a la participacion
de la mujer en la actividad econdmica y productiva para
asi poder comprender, la situacion real de las mujeres
y ayudar a la toma de decision para la formulacién de
politicas orientadas a lograr la equidad de género en el
mundo del trabajo. Asi, el presente documento tiene
como objetivo presentar cdmo ha sido la evolucion
de la insercion femenina en el dmbito productivo y
empresarial de los paises miembros de UNASUR.

Con este objetivo, se analiza en primer lugar, el
panorama laboral femenino para los paises miembros de
UNASUR; su evolucién en la Uitima década y su estado
en comparacion con el panorama laboral masculino.
Se presentan indicadores referidos a la participacion
de la mujer en la actividad econdmica y productiva vy
también, se analizan las caracteristicas del empleo en
el que las mujeres se involucran. Asimismo, se incluye
el andlisis del uso del tiempo femenino y masculino en
actividades remuneradas y no remuneradas, aspecto
que estd vinculado a la division sexual del trabajo v
al reforzamiento de los roles tradicionales de género
que impactan en las posibilidades reales de acceso
y permanencia de la mujer al mercado laboral
remunerado.

La importancia de entender las caracteristicas y calidad
del empleo femenino, radica en obtener informacion
que sirva como herramienta en la promocién del
empleo de calidad para las mujeres. Es por ello que, la
segunda Y tercera seccion se relacionan estrechamente

con la participacion de la mujer en empleos con un
mayor ingreso promedio (cargos directivos) y con
el empoderamiento y autonomia econdmica de las
mismas (mujeres empresarias).

En estalinea, la segunda seccién del documento explora,
ademds de la situacion de la mujer en altos cargos
directivos, diversas iniciativas y propuestas en diferentes
paises para promover una mayor participacion de la
mujer en este tipo de puestos. Asimismo, se analizan las
principales barreras que encuentran las mujeres para
acceder a los mismos. Se espera que al entender los
factores que lo limitan, se puedan proponer iniciativas
que fomenten la participacion de la mujer en cargos de
alta direccion.

Finalmente, en la tercera seccién se presentan datos
sobre la participacion y caracteristicas de las mujeres
empresarias. Se analizan en esta parte las barreras
para la formacién de empresas lideradas por mujeres.
Sobre este aspecto, es importante resaltar que las
mujeres empresarias no solo generan empleo para
sf mismas, sino también para otros; lo que tiene un
impacto directo sobre el desarrollo econdmico de un
pais.

El presente documento recopila informacién de
los pafses miembros de UNASUR. A través de la
comprension cabal de la participacién de la mujer en
el mercado de trabajo, se espera otorgar informacion
y herramientas para generar iniciativas orientadas a
lograr equidad de género en el dmbito laboral.
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En el afio 2010 la Organizacién Internacional del Trabajo
[OIT] realizd un reporte para presentar el estado de la
participacién de la mujer en el mercado de trabajo. La OIT
encontré que entre el afio 1980 al 2008 se incrementd la
tasa de participacién femenina en la fuerza laboral (de 50.2%
a 51.7%), mientras que la tasa masculina disminuyé de 82.0%
a 77.7% en el mismo periodo; por lo que se redujo la brecha
de género en la participacion de la fuerza laboral. Asimismo,
encontraron que el 40% de todas las personas empleadas en
el mundo eran mujeres, situacién que no sufrié cambios en
los Ultimos 10 afos. Finalmente, concluye que para atraer a
las mujeres en la fuerza laboral, es necesario tener un acceso
equitativo a la educacién y una oportunidad equitativa para

.La Srtuacion laboral

v el acceso
al empleo

obtener las competencias requeridas para insertarse en el
mercado laboral.

En esta seccion se presenta la evolucion de los indicadores
relacionados a la situacidn laboral y al acceso al empleo para
hombres y mujeres en los paises miembros de UNASUR.
Asimismo, se presentan el andlisis v tendencias para cada
pais de la regién. Los indicadores analizados se refieren, tanto
el acceso al empleo, como a las caracterfsticas del mismo
haciendo comparaciones entre hombres y mujeres. Para
la comprension plena del panorama laboral es importante
tomar en cuenta las caracteristicas y calidad del mismo ya que
esto tiene incidencia sobre el desarrollo.

.| Tasa de participacion en la fuerza laboral

La tasa de participacion en la fuerza laboral se refiere a la
proporcidn de las personas mayores de 15 afios que participan
activamente en el mercado laboral'. se refiere a la Poblacién
Econdmicamente Activa (PEA) como porcentaje de la Poblacidn
en Edad de Trabajar (PET) (OIT, 2014a)2 El andlisis de la tasa de
participacion femenina en la fuerza laboral es importante ya que,
en el caso femenino, incide no solo sobre el potencial humano
disponible, sino que un aumento en la tasa de participacion,
contribuye al crecimiento econdmico y seguridad financiera
(Pagés y Piras, 2010).

Fuente: “Global employment trends for women”,
por OIT, 2012. Ginebra: Autor.

Figura |.I. Distribucion de la tasa de participacion
masculina y femenina, 1992y 2012.

n-178 RS
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1.-  Se utiliza la edad minima establecida por la OIT para efectos comparativos.

2.- LaTasa de Participacion en la Fuerza Laboral incluye a la poblacion ocupada, sin distinguir el tipo o calidad de empleo (pleno empleo, subempleo) y también a la poblacion

desocupada.
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Participacién de La mujer en actividades productivas y empresariales

A nivel mundial, la brecha entre hombres y mujeres en relacion
a la tasa de participacién en la fuerza laboral, se ha reducido
impulsado por el incremento del empleo femenino (ver
Figura I.1; OIT, 2012); no obstante, aun persisten diferencias
significativas entre hombres y mujeres. En el caso de América
Latina y el Caribe, se evidencia un incremento en la tasa de
participacion femenina en la fuerza laboral que se incrementd
en 0.1 puntos porcentuales en los Ultimos 20 afios a diferencia
de los hombres que se redujo en tres puntos porcentuales en
el mismo periodo (OIT, 2014b). En términos de las diferencias
en la tasa de participacion entre hombres y mujeres, ésta se

En relacién a los paises miembros de UNASUR, también se
observa una disminucién en la brecha entre hombres y mujeres
en relacidn a la tasa de participacién en la fuerza laboral, esto
se debe, principalmente, a un incremento en la participacion
femeninay a una leve disminucion en la participacion masculina
(ver Figura 1.2)3. Entre el afio 2002 y el afio 2010, se observa
un incremento en la tasa de participacion femenina para los
paises de Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Paraguay,
Perd, Suriname y Uruguay. Por otro lado, si bien en los paises de
Ecuador, Guyana yVenezuela disminuye la tasa de participacién
femenina, lo hace también la tasa de participacion masculina.

redujo de 39 puntos porcentuales en el afio 1992 a2 25.9 puntos
porcentuales en el afio 2012 (verTabla I.1).No obstante, pese
a la reduccién de la disparidad entre hombres y mujeres, la
tasa de participacion femenina ain representa el 71.2% de la
participacion masculina (OIT, 2013).

Tabla 1.1. Brecha de género en la tasa de participacion en América Latina y el Caribe

| Total | Hombre | Mujer | Brecha |

1992 62.6 82.5 43.5 39.0
2002 64.6 80.3 49.6 30.7
2003 64.5 80.0 49.8 30.2
2004 65.2 80.2 50.8 294
2005 65.4 80.2 51.3 28.9
2006 65.5 80.1 51.5 28.6
2007 65.5 79.9 51.8 28.1
2008 65.7 80.0 52.1 27.9
2009 65.8 79.7 52.6 27.1
2010 66.1 79.8 53.1 26.7
2011 66.1 79.6 53.3 26.3
2012 66.3 19.5 53.6 25.9

Fuente: “Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8a ed.]" por OIT, 2014b.
Recuperado de http://www.ilo.org/empelm/what/WCMS_| 14240/lang--en/index.htm

3.- En el Anexo A se muestra la Tasa de Participacion en la Fuerza Laboral Masculina y femenina por pais (2002 — 2013).

8



Figura 1.2.Tasa de participacion femenina y masculina en la fuerza laboral, América del Sur (2002 y 2010) y el Caribe

Colombia | Ecuador | Guayana | Paraguay

Argentina
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Fuente: Elaboracién propia a partir de la data Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8a ed.]" por OIT, 2014b.
Recuperado de http//www.ilo.org/lempelm/what/WCMS_I 14240/lang--en/index.htm

En general, puede observarse un incremento en la tasa de
participacion femenina de la fuerza laboral. La OIT (2010)
identifica los siguientes factores como determinantes en
este suceso: (i) las normas sociales, culturales y religiosas;
(i) el acceso a la educacidn y el nivel de ingresos; (iii) la
tasa de fertilidad; (iv) la institucionalidad (marco legal,
empresas); (v) el sector principal en el que se basa la
economia (agricultura, industria o servicios); y (vi) el
régimen politico, guerra y conflictos. A partir del analisis
del efecto de la fluctuacién en el contexto econdmico
producto de la crisis financiera Pagés y Piras (2010),
concluyen que el aumento de la participaciéon femenina
en la oferta laboral, es producto de factores a largo plazo
como lo son:un incremento en el nivel educativo de las
mujeres y la disminucién en la tasa de fertilidad, entre
otros.

Para obtener una visién mds amplia sobre la participacion

femenina en las actividades econdmicas y productivas es
necesario profundizar el anlisis sobre la distribucion de
la misma y también sobre la calidad del empleo.

|2 Tasa de desempleo

La tasa de desempleo se refiere a la PET que durante el
periodo de referencia, no tenfa trabajo y que a pesar de
buscarlo no lo encontré (MTPE, 2014a)* . En relacién a la
evolucién mundial sobre la tasa de desempleo se observa
que hasta el afio 2007 se encontraba en descenso (OIT,
2014b); sin embargo, en el afio 2008 hubo un aumento en
la tasa de desempleo impulsado por la crisis internacional
(Figura 1.3). La crisis financiera internacional impactd
sobre la tasa de desempleo en cada una de las regiones
del mundo, especialmente, sobre las regiones donde la
brecha de género entre hombres y mujeres en el desempleo,
era casi nula o incluso menor para las mujeres.

4.- La tasa de desempleo incluye a las personas en edad de trabajar que se encontraban sin un trabajo, disponible para trabajar y se encontraban buscando un trabajo

durante el periodo de referecnia (OIT, 2014a).

FORO INTERNACIONAL DE MUJERES LIDERES DE AMERICA DEL SURY PAISES ARABES - ASPA 9



Participacion de La mujer en actividades productivas y empresariales

Figura 1.3.Tasa de desempleo — mundo.
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Fuente: Elaboracion propia en base a “Key Indicators of the
Labour Market [KILM, 8a ed.]" por OIT, 2014b. Recuperado

de http://www.ilo.org/empelm/what/WCMS_| 14240/lang--

en/indexhtm

Para América Latina y el Caribe, la OIT (2013) sefiala que,
en promedio, la tasa de desempleo femenina supera a los
hombres en una proporcién de 1.35. La tasa de desempleo
femenina ha sido superior a la de los hombres y esta situacidn
no ha variado en las Ultimas dos décadas (Figura 1.4). No
obstante, a pesar de la diferencia significativa, la disparidad de
género se ha ido reduciendo en los Ultimos afos.

Figura |.4.América Latina y el Caribe (16 paises): Relacion
entre la tasa de desempleo de mujeres / tasa de desempleo
de hombres (1990-2012).
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2012

Fuente: “Panorama laboral 2013. América Latina y el
Caribe” por OIT, 201 3. Lima, Perd: OIT/Oficina Regional
para América Latina y el Caribe.

Para los paises miembros de UNASUR se observa una mayor
reduccion en la tasa de desempleo femenina, en comparacion
con la tasa de desempleo masculina (ver Anexo B%); esto tiene
como consecuencia la reduccion de la brecha de género y se
traduce en una mayor participacion de la mujer en el empleo
y el acceso a los beneficios econdmicos que supone una
participacion activa en la fuerza laboral remunerada.

En Argentina, entre el 2003 al 2012, se observa una reduccién
de 10.7 puntos porcentuales en la tasa de desempleo femenino
en comparacion a la reduccién de 9.4 puntos porcentuales
para los hombres en el mismo periodo. En Bolivia, se observa
un patrdén irregular en el comportamiento de la tasa de
desempleo. De acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica
de Bolivia (INE, 2014), esto puede deberse a problemas v
estancamientos durante épocas de crisis y devaluaciones.
Asf, se observa que la tasa de desempleo masculina tuvo un
aumento entre el afio 2004 y el afio 2010 de 5.0% a 5.5%,
mientras que la tasa femenina tuvo un ligero aumento de 7.5%
a 7.6% en el mismo periodo.

En el caso de Brasil, la reduccién de la tasa de desempleo
femenina es constante (incluso en el afio 2009), pasando
de un 15.2% en el afio 2003 a 6.8% en el afio 2012 y para
los hombres de 10.19% a 4.4% en el mismo periodo. Segin
el andlisis de Weishaupt (2010) el mercado laboral en Brasil,
tenfa un gran dinamismo previo a la crisis y su economia fue
menos vulnerable al colapso del sistema financiero, americano;
asimismo, el gobierno actué de la forma adecuada para evadir
una recesion reduciendo la tasa de interés y tomando medidas
para proteger al sistema financiero entre otras medidas
como un programa de recuperacion centrado en trabajos
de infraestructura y finalmente, la politica industrial del Banco
de Desarrollo Econdmico y Social (BNDES) orientado a la
inversion financiera y a estimular la inversion del sector
productivo que durante la crisis lanzé un programa para
ampliar las lineas de crédito para compafifas exportadoras. Esto
permitié que la tasa de desempleo mantenga una tendencia a
la baja, incluso frente a la crisis financiera internacional.

5.- En el Anexo B se desagrega la informacion sobre la tasa de desempleo para los paises miembros de UNASUR entre el afio 2002 y 2012.
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Para Chile, entre el afio 2003 y el 2012 la tasa de desempleo
femenina se redujo en 2.4 puntos porcentuales, mientras que
la reduccién para la tasa de desempleo masculino fue de 3.7
puntos porcentuales. En Colombia, entre los afos 2003 y
2012 la tasa de desempleo femenina se redujo en 6.4 puntos
porcentuales, mientras que la tasa de desempleo masculina
se redujo en 4.6 puntos porcentuales. En Ecuador; la tasa de
desempleo femenina se redujo en 9.5 puntos porcentuales
en dicho periodo y la tasa de desempleo masculina tuvo una
reduccién de 4.6 puntos porcentuales, entre el afio 2003 v el
2012.

A pesar que en los Ultimos afios se observa una reduccién
en la brecha en relacién a la tasa de desempleo masculina y
femenina, la tasa de desempleo femenino es alin mayor que
la tasa de desempleo masculino. A pesar de que, como se
menciona previamente, hay un incremento en la participacion
de la mujer en la fuerza laboral, la mayor tasa de desempleo
pone en desventaja a las mujeres, frente a los hombres. La
OIT (2012) sefala que los factores que pueden explicar
esta brecha son una mayor prevalencia de empleo temporal
para las mujeres, diferencias en el nivel educativo obtenido,
segregacion en el mercado laboral, la salida y entrada en el
mercado laboral por temas familiares, como la ausencia por el
cuidado de los nifios, que en un futuro reingreso, puede incidir
sobre la empleabilidad de la mujer.

|.3 Tasa de ocupacion

La tasa de ocupacion se refiere a las personas que trabajan en
una actividad econémica® (MTPE,2014%). Este indicador denota
el grado de aprovechamiento de los recursos humanos que se
encuentra en edad de trabajar (O[T, 2014%). Una mayor tasa
de ocupacion involucra una mayor participacion en actividades
productivas remuneradas que tiene mayor incidencia sobre el
desarrollo econémico. No obstante, es necesario sefialar que
en este indicador no se distingue la calidad del trabajo en el
que se esta involucrado. Es por ello, que se profundiza en el
andlisis de la distribucién de la poblacién ocupada teniendo en
cuenta el estado del mismo.

A nivel mundial la diferencia entre hombres y mujeres, con
respecto a la tasa de ocupacidn, se mantenfa constante; sin
embargo, en el afio 2008 se observa un incremento en la
brecha de género, como consecuencia de la crisis financiera
mundial. Esto debido a la contraccidn del mercado laboral
y la desaceleracion del crecimiento de la tasa de ocupacion
femenina a nivel mundial (OIT, 2012). En la regidén de
América Latina y el Caribe, en el afio 2009, probablemente
como consecuencia de la crisis financiera, se observa un
estancamiento en la tasa de ocupacion femenina; sin embargo,
a partir del afio 2010 se observa una recuperacién del mismo
y se mantiene la tendencia de la reduccion de la brecha entre
hombres y mujeres.

En la Figura |5 se grafica la tasa de participacién masculina
y femenina entre el afio 2002 y el 2010. Se observa un
incremento en la tasa de participacion, tanto femenina como
masculing; sin embargo, esta Ultima incrementa en una menor
proporcién. Recientemente, entre el afio 2012 y 2013, la OIT
(2013) encuentra que la disminucién de la demanda laboral
tuvo un mayor impacto para los hombres, ya que se observa
que la tasa de ocupacion incrementa en menor medida que
la tasa de ocupacién de las mujeres en Argentina, Bolivia,
Colombia, Paraguay, Perd y Venezuela. En el caso de la tasa
de ocupacién femenina, se observa un incremento para Brasil,
Chile, Colombia, Perd y Venezuela (ver Anexo C).

6.- La tasa de ocupacion representa el porcentaje de personas que realizan alguna actividad remunerada. Es necesario sefalar que no se distingue el tipo de trabajo ni las
condiciones laborales del mismo.Asi, se agrupa tanto a las personas que cuentan con un empleo adecuado como a las personas subempleadas (por horas o por ingresos).

FORO INTERNACIONAL DE MUJERES LIDERES DE AMERICA DEL SURY PAISES ARABES - ASPA | |



Participacion de La mujer en actividades productivas y empresariales

Figura 1.5.Tasa de ocupacion femenina y masculina por pais (2002 y 2010).de desempleo de mujeres / tasa de desem-

pleo de hombres (1990-2012).
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la data Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8% ed.]" por OIT, 2014b.
Recuperado de http://www.ilo.org/empelm/what/WCMS_I 14240/lang--en/index.htm

Si bien un aumento de la tasa de ocupacién significa mejoras
en términos de oportunidad en el acceso, al empleo, es
necesario analizar con mayor detalle el tipo v la calidad de
empleo al cual la mujer tiene acceso, ya que este incremento
podrfa concentrarse en el subempleo (ya sea por horas o por
ingresos).Por ejemplo, Otobe (201 1) indica que mas de la mitad
del empleo femenino fue en empleos vulnerables (autoempleo
y trabajador familiar) caracterizado por largas horas de trabajo
y condiciones desfavorables. Asf, a continuacién se profundiza
en el andlisis de indicadores mds relacionados con la calidad
del empleo que permitan tener una visién mds clara sobre las
condiciones en las que trabajan las mujeres.

La tasa de ocupacidn por categorfa ocupacional, distingue el
empleo por el estado del mismo. La Clasificacion Internacional
por Categorfa Ocupacional (ICSE, por sus siglas en inglés)
clasifica el empleo en tres grandes categorfas: (a) trabajadores
asalariados (empleados), (b) trabajadores autoempleados,
y (c) trabajadores familiares (no remunerados). A su vez, los
trabajadores autoempleados se distingue: (a) los empleadores,
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(b) trabajadores por cuenta propia; y (c) miembro de
cooperativas (OIT, 2010). Asimismo, Otobe (201 1) distingue
el empleo vulnerable que se refiere a la suma de trabajadores
por cuenta propia Yy trabajadores familiares ya que estdn
correlacionados con menores niveles de desarrollo y mayores
niveles de pobreza.

A nivel mundial, la OIT (2010) indica que la proporcién de
trabajadores asalariados no difiere, significativamente, entre
hombres y mujeres. En el Anexo D, se presenta la tasa de
ocupacién por categoria ocupacional para los paises miembros
de UNASUR. En paises como Argentina, Brasil, Colombia,
Guyana, Suriname, Uruguay y Venezuela se observa una mayor
participacién femenina (ver Figura 1.6). Es importante subrayar
que en trabajos asalariados, se considera tanto el empleo pleno
como el subempleo por ingresos, por lo que este indicador se
refiere a las personas que mantienen un ingreso fijo mensual,
pero no distingue si el ingreso es superior o inferior a la
remuneracion minima vital.



Figura |.6.Tasa de trabajadores asalariados desagregado por pais.
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de la data Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8% ed.]” por OIT, 2014b.
Recuperado de http//www.ilo.org/lempelm/what/WCMS_I 14240/lang--en/index.htm

En relacién al autoempleo, se observa que en Bolivia, Ecuador,
Paraguay y Pery, la tasa femenina supera a la tasa de autoempleo
masculino (ver Figura 7). Cuando se analiza la composicién
del autoempleo, la mayor parte de la proporcidn de mujeres
autoempleadas se concentra en trabajadores familiares v
en trabajadores por cuenta propia (empleo vulnerable). De
acuerdo a Otobe (2011), el empleo vulnerable se enmarca

Figura |.7.Tasa autoempleados desagregado por pais.

en la economfa urbana informal y la economia rural y se
caracteriza por una baja productividad, baja remuneracion
y falta de proteccion legal y social. Asimismo, las personas
en trabajos familiares dependen de las relaciones de poder
dentro de la familia para negociar sus condiciones laborales, lo
que ubica a la mayoria de las mujeres en posicion subordinada
(OIT; 2012).
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Fuente: Elaboracién propia a partir de la data Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8% ed.]" por OIT, 201 4b.
Recuperado de http://www.ilo.orglempelm/what/WCMS_I [4240/lang--en/index.htm
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Dentro de la clasificacion de autoempleo, se encuentra la
subcategorfa de empleadores, es decir; autoempleados que
cuentan con empleados dependientes. Se observa que en
todos los paises, los hombres tienen una mayor tendencia a ser
los duefios de sus propios negocios y contar con empleados
(Anexo D). Pagés y Pires (2010) amplian esta informacidn
y sefalan que las empresas de hombres tienen un mayor
volumen de venta, costo y capital fisico, lo que sugiere que
las empresas de las mujeres tienen mayores dificultades para
expandirse.

Si bien observamos una mayor participacion de la mujer en
el mercado laboral esto no implica, necesariamente, que haya
una equidad en términos de calidad de empleo. Se observa
que las mujeres tienen una mayor probabilidad de acceder
a empleos clasificados como vulnerables (trabajadores por
cuenta propia o trabajos familiares). La OIT (2012) sefiala que
en el mundo, del total de las mujeres que cuentan con un
empleo, més de la mitad tiene un empleo vulnerable (50.4%).

Tabla 1.2. Empleo por sector — mundo (2011 —2012) (%).

Esto ubica a las mujeres en un mayor riesgo de pobreza e
injusticia en el dmbito laboral producto de un desbalance
en la relacién de empleador-trabajador (TUC Comission on
Vulnerable Employment, 2008).

La tasa de ocupacién por sector” brinda un panorama sobre la
composicion del empleo masculino y femenino. La OIT (2012)
sefiala que se evidencia una segregacién del empleo femenino
en sectores que generalmente, perciben un menor ingreso. En
laTabla 1.2 se muestra la tasa de ocupacién desagregado por
sector. El sector con mayor tasa de ocupacion es el sector
servicios, mientras que la diferencia en la tasa de ocupacién
entre hombres y mujeres en el sector de industria, es la mads
grande, siendo en el 2012 para los hombres de 26%, mientras
que las mujeres es de 17.1%. El sector agricultura alberga a un
mayor nimero de mujeres; sin embargo, principalmente, es en
agricultura a nivel de subsistencia bajo condiciones duras y sin
estabilidad econdmica (OIT, 2010).

Total 33.3 33.5 22.6 22.5 441 44.0
Hombre | 32.0 32.6 26.3 26.0 417 414
Mujer 35.4 35.0 16.9 171 47.8 47.9

Fuente: Elaboracion propia a partir de la data “Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8% ed.]" por OIT, 2014b.
Recuperado de http//www.ilo.org/lempelm/what/WCMS_I 14240/lang--en/index.htm

En la region de América Latina y El Caribe el sector dominante
en el empleo femenino es el sector de servicios (verTabla 1.3)
donde se observa una diferencia de 26.6 puntos porcentuales
en el afo 2013 (OIT, 2014b). Si bien la mujer domina el
empleo en el sector de servicios, el trabajo estd concentrado,
en empleos muchas veces caracterizados por una menor
paga, mas horas y en algunos casos arreglos informales y solo

un pequefio porcentaje logra alcanzar attos puestos (OIT,
2010). El sector de la industria es dominado por el empleo
masculino; esto puede deberse principalmente, a que dicho
sector concentra actividades tradicionalmente consideradas
como masculinas; como por ejemplo, minerfa. Para los paises
miembros de UNASUR la distribucion del empleo femenino
se concentra predominantemente en el sector de servicios
(ver Anexo E).

7.- LaTasa de Ocupacion por Sector divide al empleo en tres grandes categorias: (a) agricultura, (b) industria y (c) servicios (OIT, 2014c). El sector agricultura incluye
actividades de agricultura, caza, bosque y pesca; la industria comprende actividades como la mineria, manufactura, construccion y servicios publicos; mientras que el
sector servicios comprende ventas, retail, restaurantes y hoteles, finanzas, seguros, comunicaciones, bienes raices, servicios personales entre otros.
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Tabla 1.3. Empleo por sector — América Latina y el Caribe (%)

Hombre
Mujer

Agricultura

62.6
51.7
78.3

Fuente: Elaboracién propia a partir de la data “Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8% ed.]" por OIT, 2014b.
Recuperado de http://www.ilo.orglempelm/what/WCMS_ I 14240/lang--en/index.htm

|4 Promocion del empleo

Diversos factores pueden impulsar la participacion de la mujer
en la fuerza laboral. Asi por ejemplo, Pagés, Pierre y Scarpetta
(2009) sefialan que el incremento en el nivel educativo explica
cerca del 30% del total del incremento de la participacion'y que
este crecimiento ha sido en todos los sectores. Sin embargo, es
necesario subrayar que el incremento de la participacion no
necesariamente, implica un empleo pleno, con acceso a buenas
condiciones laborales y a una paga similar a la de los hombres.
En los paises miembros de UNASUR se encuentran iniciativas
orientadas a la promocién del empleo y a la inclusion laboral de
la poblacién vulnerable; estos programas se enmarcan dentro
de la politica publica de promocién del empleo y en algunos
casos incluyen un sistema de prestaciones por desempleo.
En el Anexo F, se detalla un resumen de algunas iniciativas y
programas de paises miembros de UNASUR.

Asimismo, se encuentran diferencias en la legislacion de cada
pais en materia de empleo, especificamente, en lo referente al
empleo femenino.En el Anexo G,se muestra unaTabla resumen
sobre el marco legal de acceso e incentivos al trabajo para los
paises miembros de UNASUR. Se observa que en todos los
paises donde se encontrd la informacién disponible se toman
una serie de medidas para la proteccién del empleo femenino
especificamente, la proteccion y beneficios parentales. En

todos los casos se contempla un periodo de licencia con goce
de haber,tanto en el caso de las madres e incluso de los padres;
probablemente, fomentando la participacién masculina en las
tareas del cuidado de los nifios tradicionalmente, relegado a las
mujeres. Asimismo, tanto las madres como los padres reciben
el 100% de su salario durante la licencia, con excepcion de
Bolivia, donde las madres perciben el 83% del salario y en
Paraguay perciben el 50% de su salario. Es necesario remarcar
que todos los paises tienen leyes que protegen a las madres
del despido en estado de gestacion.

|.5 Brecha salarial

La brecha salarial se refiere a la diferencia en el ingreso
promedio de los hombres y las mujeres. El World Economic
Forum (WEF 2013) reporta el ingreso estimado en ddlares
PPP?,
entre hombres y mujeres, los pafses que tienen mayor

(Tabla 1.4). En relacién al ratio del ingreso promedio

desigualdad en el ingreso promedio son Guayana (0.43),
Suriname (0.46) y Argentina (0.49). Por otro lado, el ratio de
ingreso mujeres/hnombres de Bolivia es de 0.82, lo que significa
que tiene una menor diferencia en el ingreso promedio de
hombres y mujeres.

8.- El dolar PPP [US$ PPP] se refiere al purchasing power parity [paridad de poder adquisitivo] y es una medida que permite comparar los distintos niveles de vida de
diferentes paises. En esta conversion se tienen en cuenta tipos de cambio especiales que tienen en cuenta las diferencias en los precios de los productos de cada pais.
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Tabla 1.4. Ingreso promedio (PPP US$)12 y ratio mujer / hombre (2013)

_ Ratio

Fuente:

En la Figura 1.8 se muestra el ingreso promedio para hombres
y mujeres en Argentina entre el 2004 y el 2012, v la brecha
de género que se calcula como la unidad menos el cociente
del salario promedio de las mujeres, sobre el salario promedio

Argentina
Bolivia
Brasil
Chile
Colombia
Ecuador
Guyana
Paraguay
Peru
Suriname
Uruguay
Venezuela

7,987
4,750
9,055
14,965
8,163
6,579
2,047
4,725
8,337
5,540
11,734
9,025

16,258 0.49
5,814 0.82
14,857 0.61
30,513 0.49
13,092 0.62
12,895 0.51
4,708 043
7,526 0.63
13,532 0.62
12,159 0.46
20,644 0.57
17,896 0.50

“Global gender gap report”, por World Economic Forum [WEF], 2013,
Recuperado de http//www3.weforum.org/docs/WEF_GenderGap_Report_2013.pdf

de los varones (MTEySS, 2012). La brecha entre el salario
promedio entre hombres v mujeres se redujo de 18.0 en el
primer trimestre del 2004, a 10.2 en el primer trimestre del
2012. En el mismo periodo se observa un incremento en el
ingreso promedio tanto de los hombres y de las mujeres.

Figura 1.8. Ingreso promedio de los ocupados en pesos y brecha total — Argentina 2004-2012.

Fuente:
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“Boletin de estadisticas de género y mercado de trabajo”, por MTEYSS (2012).
Recuperado de http://www.trabajo.gov.ar/left/estadisticas/genero/estadisticas.asp



En Bolivia, la brecha de género en el ingreso promedio mensual
(medido como la diferencia entre el ingreso promedio de las
mujeres y de los hombres en pesos bolivianos) entre el afio
1999 y el 2007, varfa entre 377.84 pesos bolivianos en 1999
y 630.32 pesos bolivianos en el afio 2007 (Instituto Nacional
de Estadistica — Bolivia [INE], 2007). En Colombia la brecha en
el ingreso por hora de la poblacién ocupada (medido como
la diferencia en el promedio de hombres y mujeres, en pesos
colombianos), varfa entre 45 en el afio 2007 y 57 en el afio
2011 (Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
[DANE], 2009). Para Chile (Tabla 1.5), la brecha en el ingreso
promedio mensual se redujo de -28.10% en el afio 2008 a
-26.30% en el afo 2009 (Instituto Nacional de Estadisticas —
Chile [INE] 201 1).

Nopo (2012), encuentra que en América Latina las mujeres

Tabla I.5.Ingreso promedio mensual — Chile (en pesos)

Total 304,947 320,971
Hombre 342,387 358,533
Mujer 246,151 264,213
Brecha -28.10% -26.30%

Fuente: “Compendio de Estadisticas de Género”, por
Instituto Nacional de Estadisticas — Chile, 201 |. Recuperado
de http://www.ine.cl/canales/menu/publicaciones/calendario_
de_publicaciones/pdf/01041 |/comgen_1001041 | pdf

tienen solo el 33% de los empleos mejor pagados en la regién
e incluso en estos empleos se encuentra una brecha de 58%
en promedio. A pesar de los avances en los Ultimos afos la
brecha se reduce lentamente, probablemente, debido al
reforzamiento de estereotipos de género en cuanto a los roles
del hombre y la mujer no solo en el trabajo, sino también en el
hogar: Un ejemplo concreto es la alta tasa de subempleo de la
mujer la misma que podria ser interpretada como una eleccién
por la flexibilidad de tiempo que le permite encargarse de
responsabilidades familiares.

Las encuestas de Uso delTiempo dan informacién sobre cémo

.6 Uso del tiempo

las personas distribuyen su tiempo y han aportado datos sobre
la desigual distribucion del trabajo no remunerado (Aguirre
y Ferrari, 2013). Distintas organizaciones e instituciones
internacionales y regionales, asf como, los propios gobiernos
de los paises latinoamericanos, han entendido la necesidad de
profundizar en las mediciones estadisticas del uso del tiempo
en trabajo remunerado Y trabajo no remunerado dentro de
la region.

El acceso a los beneficios sociales estd directamente asociado
al valor econdmico. El trabajo remunerado prevalece sobre
el trabajo no remunerado; siendo en estas Ultimas donde
las mujeres latinoamericanas emplean —generalmente- mds
del doble del tiempo que sus pares varones. Por ello, resulta
dificil que la mujer tenga iguales oportunidades que sus
pares varones; en tanto, la brecha de género, respecto de la
desigualdad en oportunidad laboral, compensacién econdmica
y desarrollo politico-social, sigue prevaleciendo (Aguirre y
Ferrari, 2013). Consecuentemente, este desigual uso del
tiempo no es voluntario, sino que es asumido por la mujer de
forma impuesta por su propio contexto social; debido —entre
otras razones- a una serie de argumentos culturales inherentes
a la idiosincrasia latinoamericana (CEPAL, 2010a).

.7 Clasificacion de la
medicion v la valorizacion
del trabajo no remunerado

La necesidad de cuantificar la diferencia de género, en lo relativo
al trabajo remunerado y no remunerado, se hizo expresa por
primera vez durante la Cuarta Conferencia Mundial de la
Mujer celebrada en Beijing (1995). Asimismo, la cuantificacidn
del uso del tiempo en trabajo no remunerado o actividades
no remuneradas sirve para darle un valor econémico a este
tipo de trabajo; esto con el objeto de poder estimar el aporte
del trabajo no remunerado de las mujeres a las economias
estatales, para colocar esto en la agenda politica y equilibrar
las responsabilidades de ambos géneros respecto del dmbito
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familiar y la sociedad en su conjunto (Aguirre, y Ferrari, 201 3).

Por otra parte, el desarrollo conceptual y metodoldgico
de la estadisticas sobre el uso del tiempo se vio impulsado
gracias a la Plataforma de Accién de Beijing ya que, se hizo
necesario el disefio de clasificaciones internacionales para la
medicion del uso del tiempo que permiten la valorizacion de
la contribucidn de las mujeres a la economfa y su inclusién en
el producto interno bruto (PIB), como lo sefialan Aguirre v
Ferrari (2013). Seguidamente, las Naciones Unidas elaboran,
en 1997, la Clasificacidn Internacional de Actividades para
Estadisticas sobre Uso del Tiempo (ICATUS, por sus siglas
en inglés). Gémez Luna (2010) —citado por Aguirre y Ferrari
(2013)- describe a ICATUS, como un clasificador novedoso
que establece criterios a partir de la frontera de la produccion
del Sistema de Cuentas Nacionales (SCN) que dan lugar a
tres grandes categorfas: (a) Actividades productivas en el
Sistema de Cuentas Nacionales, (b) actividades productivas
fuera del Sistema de Cuentas Nacionales y (c) actividades
no productivas o personales. Del mismo modo, se destaca la
creacion de la International Association for Time Use Research
(IATUR) que propone sistemas de normas metodoldgicas para
la aplicacion de este tipo de encuestas; asimismo, la institucion
de EUROSTAT (Oficina Estadistica de la Unidn Europea),
planted una propuesta de homologacion de las encuestas de
uso del tiempo para los pafses europeos, con el propdsito de
lograr una mejor comparabilidad de los resultados.

Otros dos clasificadores usados por los paises encuestados son
la Clasificacién de Actividades de Uso del Tiempo de Bolivia
(CATBOL) vy Clasificacidon de Actividades de Uso del Tiempo
para América Latina y el Caribe (CAUTAL). Igualmente, cabe
indicar que CAUTAL clasifica las actividades de la poblacidn
durante las 24 horas, a diferencia de ICATUS que refiere a
una semana ICATUS plantea tres criterios de diferenciacion
de las actividades segln las fronteras con el Sistema Nacional
de Cuentas: (a) Actividades productivas en el SCN Produccion
con Trabajo Remunerado, (b) actividades productivas fuera del
SCN Produccién de servicios con Trabajo no Remunerado v
(c) actividades no productivas o personales.

En el Anexo H, se resume el marco técnico en que fueron

desarrolladas las dltimas encuestas sobre el uso del tiempo
en los paises de América del Sur. Es notoria la diversidad de
actividades que integran la categoria de no remunerado, asf
como el uso de mas de un clasificador con distintos tipos de
indicadores. Las presentes diferencias no hacen facil la tarea de
cuantificar, a nivel regional, la situacién de la mujer respecto del
uso de su tiempo en actividades que no le generan réditos’.

La divisidn sexual del trabajo existente, remarca la asociacion

|.8 Diferencia de género en
la participacion de trabajo
no remunerado

inmanente entre la mujer y la practica de actividades no
remuneradas, lo cual acentia el desequilibrio social y
econdmico de las sociedades latinoamericanas, ademds
de limitar su desarrollo en el mercado (Villamizar, 2011).
Por consiguiente, la valoracion y propalacién del trabajo no
remunerado es esencial para construir mejores politicas de
inclusién social, teniendo en cuenta las diferencias de género

e intragénero.

EnlasTabla 1.6y |.7,se subraya el desbalance de participacion
y tiempo dedicado al trabajo remunerado y al trabajo no
remunerado por parte de la poblacién masculina y femenina.
Debido a la diversidad de indicadores de medicidn, resulta
imposible establecer un balance regional; sin embargo, en
general, el porcentaje de participacion de la mujer en el
trabajo no remunerado es siempre mayor que la de sus pares
varones; igualmente, el tiempo empleado por las mujeres a
estas actividades que no generan ingresos es invariablemente
superior. Del mismo modo, el balance respecto de la carga
total de trabajo se inclina a favor de la poblacién masculina
(ver Tabla 7); estrechdndose notablemente en Brasil, donde
la carga de trabajo diario de la mujer, es mayor que la de
su par solo por 21 minutos. Al otro extremo de pafses con
mayor carga de trabajo sobresalen: Ecuador (con 20,3 puntos
porcentuales), Colombia (con 10,8 puntos porcentuales) y
Perd (con 9 horas y 22 minutos semanales).

Debido a

la no estandarizacion de los clasificadores

9.- La data revisada se obtuvo de las encuestas y censos llevados a cabo en Argentina (2005), Bolivia (2001), Brasil (2008), Chile (2008), Colombia (2007-2010), Ecuador
(2007), Paraguay (2009-2010), Perd (2010) y Uruguay (2007); ademas de informes realizados por la Division de Asuntos de Género de la Comision Econdmica para

Ameérica Latina y el Caribe CEPAL (2010b,Villamizar, 201 1).
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Tabla 1.6. Participacion dedicada al trabajo remunerado y no remunerado por sexo

Tasa de participacion %

Varoes
Pais Periodo , , ) )
Trabajo Trabajo no Trabajo Trabajo no

remunerado | remunerado | remunerado | remunerado

Argentina 2005 dia 36.0% 93.0% 58.0% 66.0%

Bolivia 2001 dia

Brasil 2008 dia 38.5%® 86.3%¢ 60.4%® 52.1%¢

Chile 2008 dia 31.8% 81.2% 53.4% 44.5%

Colombia | 2007/2008 | semana 43.7% 92.4% 67.5% 63.1%

Paraguay | 2009/2010 dia 28.2% 91.9%¢ 38.7% 74.7%¢

Peru 2010 semana 48% 52% 76% 24%

Uruguay 2007 semana 95.7% 85.4%

a. Trabajo no remunerado no contempla data de trabajo voluntario o comunitario.
b. El trabajo remunerado estd asociado al trabajo voluntario; asi como la busqueda de trabajo.
c. Eltrabajo voluntario o comunitario no estd contemplado, solo actividades domésticas y cuidados de miembros de la familia.

Tabla 1.7.Tiempo dedicado al trabajo remunerado y no remunerado por sexo

Tiempo dedicado (horas / porcentaje de tiempo)

Muijeres Varones

Afio Periodo

Trabajo Trabajo no Carga total Trabajo Trabajo no Carga total
remunerado remunerado de trabajo remunerado remunerado de trabajo

Argentina 2005 dia 02:45 horas 04:17 horas 08:02 horas 05:14 horas 01:33 horas 06:47 horas
Bolivia 2001 dia 6.7 horas 5.12 horas 11.8 horas 7.5 horas 3.3 horas 10.8 horas
Brasil 2009 dia 2:45P horas 4:14¢ horas 06:59 horas 5:12° horas 1:26° horas 06:38 horas
Chile 2008 dia 7.8 horas 4.8 horas 12.6 horas 9.0 horas 2.8 horas 11.8 horas
Colombia 2008 semana 424 horas 33.3 horas 75.7 horas 50.4 horas 13.5 horas 64.0 horas
Ecuador 2007 semana 52.5% 47.5%? 77:03 horas 78.6% 21.4% 61:56 horas
Paraguay 2009/2010 dia 06:43 horas 06:20 horas 13:03 horas 07:55 horas 04:42 horas 12:37 horas
Peru 2010 semana 36:25 horas 39:28 horas 75:53 horas 50:38 horas 15:53 horas 66:31 horas
Uruguay 2007 semana 18:7 horas 34.8 horas 53.5 horas 34:6 horas 13.4 horas 48 horas

Fuente: Elaboracidn propia sobre la base de encuestas nacionales y otros documentos estadisticos disponibles en linea.

a. Trabajo no remunerado no contempla data de trabajo voluntario o comunitario.

b. El trabajo remunerado estd asociado al trabajo voluntario; asi como la bisqueda de trabajo.

c. El trabajo voluntario o comunitario no estd contemplado, solo actividades domésticas y cuidados de miembros de la familia.
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1.9 Actividades no remuneradas

comprendidos en eltrabajo no remunerado,se hizo un muestreo
de los mds representativos, con el objetivo de establecer un
paralelo comparativo entre los paises que posibilitan dicho
gjercicio; sin embargo, quedan vacios que no permiten ahondar
en un andlisis estadistico del tiempo dedicado a determinadas
actividades no remuneradas, lo que obstaculiza el disefio de
politicas gubernamentales para aminorar la carga de tiempo
empleado por la poblacién femenina a estas actividades que
limitan su desarrollo socioeconémico.

De la data obtenida, se observa que la actividad que recibe
mayor dedicacién de parte de las mujeres, es la referida a las
actividades domésticas, seguido de cuidado de hijos e hijas
y cuidado de personas dependientes; asimismo, resalta la
dedicacion al trabajo voluntario o comunitario. De la misma

forma, la diferencia de tiempo mds marcada en estas actividades
no remuneradas segin género, se da en las actividades
domésticas; correspondiendo la mayor diferencia en Pery,
donde el tiempo semanal empleado por la mujer en estas
actividades sobrepasa por |6 horas y 38 minutos al tiempo de
sus pares varones en la misma actividad. No obstante, se debe
sefialar que tanto en Chile como Pery, la dedicacién masculina
en trabajo voluntario o comunitario es mayor que la de sus
pares femeninas (ver Tabla 1.8).

Tabla 1.8.Actividades comprendidas en el trabajo no remunerado seglin sexo

Mujeres Varones

. Periodo j
Paises de encuesta | Cuidado de hijos deC::rj:gr?as
dependientes

Argentina dia 00:58
Brasil dia 02:13
Chile dia 26
Colombia semana 263 | 221
Paraguay dia 04:29
Peru semana 12:14 | 16:47
Uruguay semana 178

» Cuidado A
“Actividades | cyidado de hijos |  de personas Actividades
domésticas dependientes domésticas
03:03 00:22 01:06
04:10 01:39 02:22
39 15 26
20 s | w7 95
02:32
37.28 0549 | 0855 20250
286 10.1 12.5

a. Las actividades domésticas se refieren estrictamente a las labores realizadas en beneficio del hogar. Explicitamente: hacer
compras, cocinar, lavar, planchar, reparaciones, cuidado de mascotas y del lugar de residencia.
Fuente: Elaboracion propia sobre la base de encuestas nacionales y otros documentos estadisticos disponibles en linea.

.10 Estado conyugal y parental

Las encuestas realizadas muestran también dos indicadores
importantes, estos se refieren a la situacién conyugal y parental
de la poblacion con enfoque de género. No obstante, solo
se pudo obtener data cuantificable de Brasil, Perd y Uruguay.
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En la Tabla 1.9, claramente, destaca el aumento de la carga
de trabajo no remunerado para la mujer, cuando ésta tiene
conyuge; siendo esta carga mayor, incluso, cuando permanece
soltera o separada y tiene hijos.



Tabla 1.9.Tiempo promedio dedicado al trabajo no remunerado por sexo, segiin quintil de ingreso per capita del hogar

Estado Civil

Soltero 03:51 03:51 02:06 02:16
Casado 04:09 04:09 02:35 02:41
Brasil Unién Libre 04:09 04:09 02:35 02:41
Divorciado
Viudo
Soltero 24:34:00 13:24
Casado 48:39:00 18:31
Perd Unién Libre 52:45:00 16:59
Divorciado 30:54:00 14.33
Viudo 40:24:00 24:17:00
Soltero 19.5 1.5
Casado 44.6 16.0
Uruguay Union Libre 46.9 17.3
Divorciado 35.8 21.0
Viudo 30.2 212

a. La estimacidn realizada en Brasil solo se refiere a las actividades domésticas (hacer compras. cocinar. lavar: planchar.
Fuente: Elaboracidn propia sobre la base de encuestas nacionales y otros documentos estadisticos disponibles en linea.

Se observa que en el caso de Pert,las mujeres casadas doblaron

su tiempo de dedicacidn en actividades no remuneradas;

asimismo, en Uruguay, el tiempo empleado al trabajo no
remunerado de las mujeres casadas se incrementd en mds
de 128 puntos porcentuales, respecto del tiempo empleado
a las mismas actividades por las solteras. Paralelamente, es
apreciable el incremento del tiempo empleado en trabajo no
remunerado por parte de los varones, cuando estos pierden o
se separan de su pareja. Al respecto, en Uruguay, el porcentaje
de dedicacidon al trabajo no remunerado de los varones
divorciados o separados, asciende 5 puntos porcentuales
respecto de los varones casados.

|.I'l' Actividades de tiempo
libre

Si bien las actividades de tiempo libre no se incluyen dentro de
la estimacion de la carga total de trabajo, resulta provechoso
destacarlas con un enfoque de género, con el objeto de
establecer las preferencias y tiempos dedicados a estas. Para
los paises de los cuales se tenfa evidencia sobre las actividades
de tiempo libre, se hace evidente que el tiempo empleado por
los varones en este tipo de actividades es superior en la mayor
parte de estas. No obstante, es rescatable la participacion y
dedicacion femenina en actividades de tiempo libre pese a que
las estadisticas comprueban la descompensacion existente
entre la carga total de trabajo femenina, frente a la masculina.
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l. Participacion de la mujer en
cargos directivos y ejecutivos

Las mujeres constituyen alrededor de 1,200 millones de los
3000 millones (404%) de trabajadores del mundo (Global
Employment Trends for VWWomen, citado por la OIT, 2009). En el
caso de América Latina y el Canbe el universo laboral de la mujer
también estd teniendo un aumento progresivo y constante en
estas Ultimas cuatro décadas, pasando de 49.6% en el 2002 a
53.6% en el 2012, mientras que los hombres decrecieron en 0.8
para el mismo periodo, pasando de 82.4% a 84.7% (OIT,2014b).

Ademds, el rol de las mujeres en las empresas ha variado y su
participacion en las mismas se ha incrementado, en parte por
los diversos niveles educativos que han adquirido y por las
diversas metas que cada una ha buscado alcanzar; de manera tal
que la mujer; actualmente, ocupa lugares que antes solo estaban
reservados para los hombres. Los principales factores que han
generado esta mayor participacidn tienen relacion con los
grandes cambios sociales, culturales, econdmicos, tecnoldgicos y
laborales que han modificado sustancialmente, los intereses de la
vida de las personas, especialmente, han afectado a la poblacidn
femenina mundial, ya que es en este Ultimo siglo, donde se ha
logrado aumentar la esperanza de vida y el nivel de educacion
promedio, asf como la tendencia a tener menos hijos; factores que
han influido en su creciente participacidn laboral (Daeren, 2000).

2.1 Mujeres en puestos de
alta direccion

En la década de 1980, el ascenso de las ejecutivas a posiciones
directivas era implicitamente negado. Hoy dfa, las mujeres estan
mejor educadas que hace tres décadas y desempefian mds
puestos de trabajo en el mundo que en ninguna época anterior.
Sin embargo, aln la participacidn femenina en puestos de alta
direccién y otros cargos de responsabilidad es baja comparada
con la participacion de sus pares varones.

En el mundo, el porcentaje promedio de mujeres en cargos de
direccién empresarial es de 24%.Regionamente,Asia Pacffico lidera la
participacién mundial con 29%,seguido de la Unién Europea con 25%,
23% en Latinoamérica y 219 en Norteamérica (Grant Thomton IBR,
22

2013). En los resuttados del 2013, resalta en forma particular China,
con un 51% de mujeres en posiciones de alta direccién, comparado
con una media mundial de 25% en el afo 2012,

De acuerdo con GrantThornton IBR (2013),hay varios factores
que dificultan la participacion de méds mujeres en los puestos
de alta direccidn en Latinoamérica: (i) factores culturales
relacionados con la consideracion que “el hombres es el jefe’;
(ii) el hecho que las posiciones de alta direccion requieren
horarios exigentes v frecuentes viajes, lo cual Unicamente
puede ser compensado con un fuerte soporte en sus hogares,
en el cuidado de hijos y responsabilidades domésticas, (iii) las
expectativas sobre las mujeres son muy altas, debido a que
son juzgadas no solamente por su desempefio laboral, sino
también por “cémo se viste, cdmo se ven, y cémo funciona
su balance vida-trabajo” (Grant Thornton IBR, 2013, p. I 1). La
Tabla 2.1 muestra la participacién de mujeres en América del
Sur considerados por el WEF (2013). El pafs que reporta el
mayor porcentaje de mujeres en cargos de alta direccidn es
Venezuela (31%), mientras que Chile reporta solo un 5% de
empresas que tienen a una mujer en puestos de alta direccion.

Tabla 2.1. Porcentaje de Mujeres en Posiciones de Alta
Direccion

Pais Porcentaje

Argentina 9
Bolivia 22
Brasil 18
Chile 5
Colombia 12
Ecuador 17
Guyana 18
Paraguay 23
Peru 14
Suriname 15
Uruguay 19
Venezuela 31

Fuente: “The global gender gap report 2013", por WEF, 2013.
Recuperado de http://www3.weforum.org/docs/WEF_Gen-
derGap_Report_2013.pdf



2.2 ;Cudles son las principales barreras para el desarrollo
de las mujeres en puestos de alta direccion!

Las principales barreras identificadas para el ascenso de las
mujeres en las empresas, tienen relacion con los siguientes
factores: (a) glass ceiling, (b) glass border, (c) estilo personal y
estereotipos y (e) contactos y redes. Ademds, los principales
obstdculos en contra del liderazgo empresarial de las mujeres
tienen que ver con (a) prejuicios, (b) resistencia al liderazgo
femenino, (c) demandas de la vida familiar; (d) falta de inversién
en capital social y (e) estilos de liderazgo (Eagly & Carli, 2007).

El glass ceiling, se refiere a la idea de que existe una barrera
invisible que detiene el progreso de las mujeres en las
organizaciones, ya sea por factores culturales, estereotipos, y
actitudes frente al género femenino. El glass border, sugiere que
las mujeres no son promovidas a posiciones altas dentro de las
organizaciones, debido a su falta de experiencia internacional,
ya que, con frecuencia, se cree que las mujeres casadas no
buscan la internacionalizacion de sus carreras y por ello, no
invierte en desarrollar sus carreras. Respecto del estilo
personal y estereotipos, para las mujeres en cargos directivos
es mucho mds complicado encontrar un estilo personal de
direccidn que para los hombres, puesto que, si una mujer se
comporta como un colega hombre, es posible que sea vista
como agresiva y si adopta una postura contraria, serd percibida
como femenina. Los contactos y redes son una potencial
fuente de oportunidades laborales; sin embargo, las mujeres
en posiciones de alta direccion muchas veces se sienten solas
en la cima de las organizaciones al ser las Unicas mujeres y ello
les dificulta crear y mantener contactos.

Los prejuicios que persisten estdn en relacidn al porcentaje
de la poblacién, frente al rol de liderazgo de la mujer; porque
consideran que se rompe con el rol tradicional de liderazgo
masculino. Estos prejuicios afectan, directamente, a las mujeres
que tratan de abrirse camino para llegar a tener cargos de
direccion en una empresa, quienes a pesar de lograr un
nivel semejante a la de sus pares varones, perciben salarios
inferiores a ellos. Muestra de ello es una investigacion realizada
en Estados Unidos, que concluyd que las mujeres ganaron
en promedio 44% menos que los hombres, en el periodo
comprendido entre 1983 y 2000 (Eagly & Carli, 2007). Para

la regién de América Latina, Nopo (2012) encuentra que las
mujeres ganaron en promedio 53% menos que los hombres,
especialmente, en aquellas posiciones de mayor ingreso
promedio. Las razones para estas diferencias estdn sustentadas
en dos hechos: (a) los hombres trabajan mds horas durante un
afio que las mujeres y (b) los hombres poseen més afios de
experiencia laboral. Asimismo, el matrimonio vy la maternidad
son factores asociados a los salarios menores que perciben las
mujeres. Sin embargo, hay factores que contribuyen a mejorar
los salarios femeninos como los afios de estudio. La conclusién
a la que llegaron los diferentes estudios es que, a partir de
ciertas posiciones, el ascenso se torna mds complicado para
las mujeres (Eagly & Carli, 2007).

Sobre la resistencia al liderazgo femenino, por la tradicién
generacional, las caracteristicas esperadas de un lider son méds
asociadas con los hombres, que con las mujeres. Las mujeres
suelen caracterizarse por ser amigables, sensitivas, amables,
caritativas, compasivas, mientras que los hombres, por su
parte, suelen ser asertivos, ambiciosos, agresivos y seguros
de si mismos. De este modo, a las mujeres se las relaciona
con cualidades comunales, mientras que a los hombres con
caracteristicas de agente y, generalmente, las personas asocian
a los lideres mds con un comportamiento de agente, que con
uno comunal (Eagly & Carli, 2007).

Ademds, usualmente, las personas son mds resistentes
a la influencia de una mujer que a la de un hombre. Por
ejemplo, cuando un expositor defiende con intensidad su
punto de vista, si el expositor es mujer; se la considera como
obsesionada; mientras que, si es hombre se lo considera como
apasionado; es decir, el adjetivo pierde la penalidad cuando se
trata de calificar la actitud de un hombre. Igualmente, estar en
desacuerdo también puede ocasionar problemas a las mujeres;
porque los hombres tienen mds libertad para comunicarse
y expresarse sin tantas sanciones sociales, a diferencia de las
mujeres (Eagly & Carli, 2007).
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Sobre las demandas de la vida familiar, para la mayorfa de las
mujeres, las responsabilidades familiares constituyen una de las
mayores barreras, dado que no existe una reparticion equitativa
en las tareas del hogary las mujeres llevan la mayor parte de la
responsabilidad familiar. Por ello, las mujeres contindan siendo
quienes interrumpen sus carreras, toman mds dfas libres o
trabajan medio tiempo. Como consecuencia, tienen menor
experiencia y menos horas de trabajo al afio, lo cual conlleva
a un desarrollo més lento de su carrera profesional y a una
reduccion de sus ingresos (Eagly & Carli, 2007).

En la actualidad, los hombres cooperan més en las labores del
hogar; sin embargo, la responsabilidad alin recae en las mujeres.
En Estados Unidos, hacia el afio 1965, las mujeres ocupaban
34 horas semanales en las tareas domésticas, mientras que
los hombres solo cinco horas. Esta situacién ha cambiado
notablemente, en el afio 2005, las mujeres dedicaban |9 horas
semanales, mientras que los hombres || horas. A pesar del
incremento en la participacion de los hombres en las tareas
del hogar, alin existe una diferencia que perjudica a las mujeres,
y ésta es notablemente mayor cuando se agregan las horas del
cuidado de los hijos (Eagly & Carli, 2007).

Sobre la falta de inversion en capital social, los gerentes que
han avanzado mds rdpidamente en sus carreras es debido a
que han invertido mds tiempo Y esfuerzo en socializar, politizar,
e interactuar con otros; mientras que les ha tomado mads
tiempo ascender a aquellos que se han concentrado en las
tipicas actividades de la administracion: planificar, organizar,
dirigir, controlar. En este punto las mujeres encuentran una
de las principales dificultades; debido a que las redes son, en
su mayoria, masculinas ¥, por ende, se dedican a actividades
que muchas veces no son del gusto femenino, por lo cual su
participacion se hace cada vez mds complicada (Eagly & Carli,
2007).

Algunos de los aspectos que las organizaciones podrian
considerar para incrementar la participacion de las mujeres
en cargos gerenciales son: (i) Identificar los prejuicios hacia las
lideres mujeres y trabajar para desaparecerlos; (i) cambiar la
larga jornada laboral, dando flexibilidad de horarios; (iii) reducir
la subjetividad de las evaluaciones de desempefio; (iv) abrir los
procesos de seleccidn, y no solo limitarse a personas referidas,
(V) asegurar una cantidad de posiciones representativa para
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las mujeres en la alta direccidn; (vi) evitar tener solamente
una mujer en un equipo de trabajo; (vii) ayudar a mejorar el
capital social; (viil) preparar mujeres para la alta direccién con
asignaciones exigentes; (ix) establecer politicas de recursos
humanos que favorezcan la vida familiar; (x) brindar mds
tiempo para los ascensos a las personas que tienen una carga
familiar significativa; (xi) dar la oportunidad de integrarse
a la organizacién a mujeres que dejaron el mundo laboral;
(xil) promover a los hombres al participar de los beneficios
concernientes a mejorar la vida familiar.

2.3 Presencia de las
mujeres en los directorios

Es ampliamente reconocido que los Directorios, como
drganos de direccidn en las empresas y en donde se toman
las decisiones estratégicas, tienen un mejor desempefio
cuando incluyen miembros que tienen diferentes perspectivas,
habilidades y experiencias profesionales. En este contexto, la
diversidad de género en los directorios es un tema de agenda
en el contexto internacional hoy en dia.

De acuerdo con estudios realizados, se ha demostrado que hay
un mayor crecimiento en el valor de mercado de las empresas
europeas, cuando existe una mayor proporcidn de mujeres en
los equipos de alta direccidn (McKinsey & Company, 2007). Las
empresas que contaban con mds mujeres en los directorios
han tenido 42% mas en sus retornos sobre ventas y 66% mas
en sus retornos sobre la inversién (Joy, Carter, Wagener and
Narahyanan, 2007).

La causa de este efecto positivo en los resultados, méds que
un tema de género, es atribuido al hecho que la contribucidn
combinada de personas con diferentes habilidades y
perspectivas, diferentes experiencias y estilos de vida permiten
tener una vision mds holistica de los problemas.



24 jPor qué es importante la diversidad en los directorios!

Enresumen, la importancia de contar con una mayor diversidad de género en los directorios tiene relacién con cuatro dimensiones:
(i) Mejorar el desempefio, (i) acceder a talentos, (iii) ser mdés sensible a las necesidades del mercado vy (iv) tener un mejor
gobierno corporativo (McKinsey & Company, 2011).

Mejorar el desempefio. Hay muchas investigaciones
que demuestran cémo la presencia femenina en los
directorios aumentan el desempefio en las empresas,
dado que las mujeres tienden a tomar mds seriamente
su posicién directiva que los hombres, prepardndose
adecuadamente para las reuniones, haciendo preguntas
con mas frecuencia (Izraeli, 2009 citado por MacKinsey
& Company, 201 1), trayendo diferentes perspectivas a
las reuniones (Zelechoski and Vilimoria, 2004 citado por
MacKinsey & Company, 201 1) y evitando las decisiones
basadas en group think (Maznevski, 1994 citado por
MacKinsey and Company, 201 1). Wilson, Nick y Altanlar
(2009) encontraron que hay asociacién negativa entre la
presencia de mujeres en los directorios vy el riesgo de
insolvencia, concluyendo que el balance de género en las
decisiones estratégicas reduce el riesgo en las empresas.

(i) Acceder a talentos. Las mujeres hoy dia estdn cada vez

mds preparadas y son mds talentosas, siendo creciente
su participacion en la fuerza laboral. EI contar con un

ndmero mayor de mujeres en los directorios permite
que su talento sea aprovechado en el mundo empresarial.
Sensible al mercado. Las mujeres representan
prdcticamente, la mitad de la poblacién y una proporcidn
importante de la fuerza laboral de los diferentes paises,
siendo responsable por cerca del 70% de las decisiones de
compra doméstica (TCAM, 2009 citado por MacKinsey
& Company, 201 1). Por esto, la presencia de mujeres en
los directorios representa de alguna forma, la perspectiva
de una proporcién importante de los consumidores vy
compradores de bienes y servicios.

Gobierno corporativo. Estudios realizados en
Canadd y Reino Unido muestran que las empresas
con mds mujeres en sus directorios han adoptado
recomendaciones para un mejor gobierno corporativo,
antes que los conformados por hombres; como por
ejemplo, planes de sucesidn, mejores procesos de
induccién vy entrenamiento, procesos de auditorfa v

evaluacion del desempefio.
Basado en las cifras elaboradas por el Governance Metrics

2.5 ;Cudntas mujeres hay en directorios!

International (2009), la participacién de las mujeres en los directorios es todavia muy baja. En los datos que se conocen, algunos
de los paises miembros de UNASUR tienen porcentajes de participacion mas bajos que Europa, Norteamérica y semejantes a los
de Asia (verTabla 2.2). El pafs que més destaca en el mundo es Noruega, el cual fue el primero en establecer cuotas obligatorias
de mujeres en los directorios en el 2005 (40% de hombres y 40% de mujeres en los directorios con mds de 9 miembros), donde
las mujeres actualmente, participan con el 35.6% de los directorios.
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Tabla 2.2. Comparacion de mujeres en los directorios

Paises industrializados - Asia - Pacifico 3.6%
Paises industrializados - Europa 9.6%
Norteamérica 11.4%
Paises emergentes - Asia 4.7%
Paises emergentes - Europa 7.8%
Paises emergentes - Oriente Medio y Africa 12.4%
Paises emergentes - Latino América 4.7%
Argentina 4.1%
Brasil 3.9%
Chile 2.4%
Colombia 11.3%
Peru 3.6%

Fuente: “The global gender gap report 2013", por WEF, 2013.
Recuperado de http//www3.weforum.org/docs/WEF_GenderGap_Report_2013.pdf

Las principales causas que afectan a las mujeres para una mayor participacion en estas posiciones estdn relacionadas con el balance
de vida-trabajo, principalmente, durante la maternidad; la existencia de un ambiente masculino v la falta de redes de mujeres.

2.6 Iniciativas tomadas por algunos paises para la
Incorporacion de mujeres en directorios

En el mundo existe un interés por incrementar la participacion femenina en la direccién de las empresas. En la Tabla 2.3 se
muestran diversos ejemplos de diferentes medidas tomadas por gobiernos en el mundo que pueden servir de referencia para
su implementacion en la regidn. En algunos paises se han establecido cuotas legales establecidas por los gobiernos sobre el
nimero de mujeres en los directorios y consideran que es la Unica forma de incrementar su participacién. Otros consideran que
se requieren otros tipos de iniciativas y que el sistema de cuotas no es apropiado. Algunos ejemplos de estas iniciativas incluyen:
Obligatoriedad de las empresas listadas en las bolsas de valores, de explicitar una politica sobre la diversidad en sus directivos;
establecer procesos de reclutamiento de mujeres con habilidades directivas; mayor entrenamiento, educacién y mentoring de las
mujeres; publicidad, promocidn de estas posiciones, entre otras.
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Tabla 2.3. Iniciativas para promover la presencia femenina en directorios

Pais

Nueva
Zelanda

Cuotas de género

femenino

No existen cuotas

Otras iniciativas

Las empresas que cotizan en bolsa se encuentran bajo una nueva presion para promover
la presencia de mujeres en los directorios. Mark Weldon, jefe ejecutivo de la bolsa de
Nueva Zelanda, informé que la bolsa va a proponer nuevas normas que exijan a las
empresas que cotizan en bolsa la declaracion del nimero de mujeres y minorias que tienen
en cargos ejecutivos y en los directorios.

Francia

Si hay cuotas
obligatorias para
empresas listadas y
no listadas en la bolsa

A partir del 2017, la proporcion de mujeres y hombres en los directorios no puede ser
inferior al 40% en las empresas que estan en la bolsa, o las empresas grandes (ingresos o
activos superiores a 50 millones de euros 0 mas de 500 empleados); si el directorio incluye
8 personas o menos, la diferencia entre el nimero de directores de cada género no puede
ser mayor a dos. Para el periodo entre la actualidad y el 2017, las empresas listadas en
bolsa deben alcanzar una primera etapa de 20% de participacion minima de hombres y
mujeres.

Bélgica

Desde el 2011
considera un minimo
de1/3 directoras
mujeres y 1/3 minimo
para hombres

En mayo del 2009, el Ministerio de Igualdad de Oportunidades de la Region Flamenca junto
con las Camaras de Comercio y del Instituto Belga de Directores, establecié un programa
para promover la representacion de las mujeres en las Juntas Directivas de las empresas y
en puestos de gestion. El programa incluye coaching a las iniciativas y el establecimiento
de una base de datos publica de hombres y mujeres candidatos a directores.

Alemania

No tiene cuotas.

El German Corporate Governance Code, aplicable a las empresas listadas en la bolsa
considera recomendaciones desde el 2010 para promover la mayor presencia de mujeres
en los directorios, obligando a las empresas a tener objetivos especificos para lograr esta
mayor representatividad femenina.

Noruega

Si tiene cuotas.

Fue el primer pais en el mundo en introducir las cuotas en el 2005, con aplicacién
obligatoria en el 2008.

Si los miembros del directorio tienen 9 miembros, cada género debe representar a 4
directores. Si tiene mas de 9 miembros, cada género debe representar el 40% de los
directores (a partir del 2008 para empresas publicas). Si no se cumple, se disuelve la
empresa.

Espana

Si tiene cuotas.

En el afio 2007, el Parlamento Espafiol aprob6 una "Ley de Igualdad” que exige a las
empresas que cotizan en bolsa a nombrar 40% de muijeres en sus directorios, y hasta un
60% del total de miembros de la junta. Tienen hasta el 2015 para cumplir estas cuotas, pero
no se establecen penalidades en caso de incumplimiento.

Malasia

Si tiene cuotas.

El 27 de junio del 2011, el Primer Ministro Malasio Datuk Seri Razak anuncio que el
Gobierno aprob6 una legislacion que las empresas deben alcanzar por lo menos 30 por
ciento de representacion de las mujeres en puesto de adopcidn de decisiones en el sector
privado para promover la igualdad de género. Las empresas tienen un plazo de cinco afios
para cumplir con el nuevo reglamento.

Paises
Bajos

Si hay cuotas.

Una enmienda legislativa que exigen cuotas de género para ejecutivos y miembros del
consejo de vigilancia recibi6 la aprobacion del gobierno en diciembre del 2009. En virtud
de la enmienda, que ha sido consagrada en la legislacion y que entr6 en vigor a partir del
01 de enero del 2012, requieren al menos 30% de los miembros del directorios sean
mujeres y 30% sean hombres para el afio 2015 (empresas listadas en la bolsa y empresas
grandes).

Colombia

Cuotas para la
Administracion
Publica

Se requiere que minimo el 30% los cargos de maximo nivel decisorio y de otros niveles
decisorios y otros niveles de decision en las diferentes ramas y ¢rganos de la
administracién publica, sean desempefiados por mujeres.

Fuente: “Women in the boardroom: A global perspective”, por Deloitte, noviembre 201 1.

Recuperado de http://www.deloitte.com/assets/Dcom-tanzania/Local%20Assets/Documents/Deloitte%20Article_

Women?%20in%20the%20boardroom.pdf
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En los paises de América del Sur no existen cuotas establecidas
para la participacion de las mujeres en los directorios. Sin
embargo, se encuentra una iniciativa en Colombia, para el
establecimiento de cuotas en los niveles decisorios de las

diferentes ramas y érganos del poder publico (Ley 581, 2000).
Aqui se establece que un minimo del 30% de los cargos de
maximo nivel decisorio y de otros niveles decisorios sean
desempefiados por mujeres.

1. Hacia una sociedad de
mujeres emprendedoras

3.1 Actividad empresarial de las mujeres

Promover la actividad empresarial es un aspecto prioritario
de politica publica debido al reconocimiento de que, la
actividad empresarial estd asociada al crecimiento econdmico
de los paises, la generacidn de empleo vy el desarrollo de los
mercados. Especificamente, promover la actividad empresarial
de las mujeres ha cobrado particular importancia ante su
creciente participacion en la actividad econdmica y ademds,
debido a la evidencia de que las mujeres presentan procesos
y estilos organizacionales diferentes al de los hombres (Neider;
1987).

De acuerdo con la National Foundation of Women Business
Owners (citado por Weeks & Seiler; 2001, p. 5), existe una
positiva e importante relacion entre la participacion de
las mujeres que son empleadoras o autoempleadas y el
incremento en el Producto Bruto Interno. Las mujeres
empresarias han sido identificadas como “la principal fuerza
para la innovacion v la creacién de empleo” (Organization for
Economic Cooperation and Development [OECD] citado por
Orhan & Scott, 2001, p. 232). De acuerdo con Weeks y Seiler
(2001), la informacién puede ser imperfecta, sin embargo:

e andlisis de la relacion entre el crecimiento econdmico en
Latinoamérica y el Caribe con la actividad econdmica de las
mujeres en general y su posicién en la actividad administrativa
y empresarial, claramente, demuestran que promover los
esfuerzos empresariales femeninos puede tener un impacto
significativo en el crecimiento econdmico y la prosperidad de
la regidn. (p. i)

Los estudios realizados por el Global Entrepreneurship Monitor
[GEM] de los Estados Unidos presentan la informacién mds
completa disponible sobre la actividad empresarial de las
mujeres en el mundo'. El estudio presenta las estadisticas de
laTasa de Actividad Emprendedora [TAE] femenina y define al
emprendimiento como “Cualquier intento de nuevos negocios
0 creacion de nuevas empresas, tales como el autoempleo, la
reorganizacion de un negocio o la expansion de un negocio
existente por parte de un individuo, grupo de individuos
0 empresa ya establecida” (Serida, Borda, Nakamatsu, &
Yamakama, 2005, p. |3). La TAE mide el porcentaje de adultos
de 18 a 64 afios que son propietarios de todo o parte de

10.- Estos estudios fueron iniciados en el 1997 como una alianza entre la London Business School y Babson College (Estados Unidos). Actualmente representa un consorcio

de mas de 400 investigadores de 99 economias en el mundo
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un negocio que tiene menos de 42 meses de existencia e
incluye tanto a empresas nacientes como a empresas nuevas.
Una empresa es considerada como naciente si las propietarias
de todo o parte de un negocio, expresaron haber pagado
remuneraciones por menos de 3 meses o mencionaron haber
tomado acciones concretas para poner en marcha un negocio.
Una empresa es considerada como nueva, si las propietarias
de todo o parte de un negocio que dirigen activamente, han
pagado remuneraciones por mds de 3 meses pero menos de
42 meses (Serida et al, 2005).

El mismo estudio analiza las motivaciones que tienen las
mujeres para convertirse en empresarias. El emprendimiento
por oportunidad, se refiere al nimero de personas que han
decidido iniciar un negocio o empresa de su propiedad, como
una alternativa deseable de desarrollo de carrera y refleja el
deseo de tomar ventaja de una oportunidad empresarial. El
emprendimiento por necesidad, estima el nimero de personas
que inician negocios © empresas porque no tienen otras
alternativas de empleo o si las tienen, no son satisfactorias.
Los resultados indicaron, al igual que para los hombres, que
la mayorfa de mujeres inician sus negocios o empresas con el
objeto de aprovechar una oportunidad. Las mujeres que eligen
la actividad empresarial por necesidad estdn concentradas
en paises de bajos ingresos. El estudio provee también
informacion para establecer el perfil de las mujeres empresarias
en el mundo de acuerdo con: (a) factores demogréficos v
socioeconémicos como edad, educacion, situacion laboral y
presencia de modelos; y (b) factores subjetivos como miedo
a fracasar, percepcién de oportunidad y confianza en sus
habilidades personales (Serida et al., 2005).

De acuerdo con los resuttados del Global Report 2012
(Roland, Kelley, & Kew, 2012), la TEA tiende a ser mayor
con los paises con menor producto bruto per cdpita, como
consecuencia de un mayor emprendimiento por necesidad
econdmica. Asimismo, los paises con mayor producto bruto,
presentan menores niveles de emprendimiento pero una
mayor proporcion de iniciativas emprendedoras basadas en
la oportunidad. En el 2012 (Roland et al, 2012) la TAE varia

significativamente, entre los paises estudiados, desde 41% en
Zambia, hasta 4% en Rusia, Italia y Japdn. La mas alta TEA por
regiones fue encontrada en Africa y Latinoamérica, con 41%
en Zambia (41%) vy 27% en Ecuador. En laTabla 3.1 se muestra
la TEA para América del Sur y los promedios por regiones.
En cuanto a la TEA femenina, los resultados varfan desde 40%
en Zambia, hasta 1% en Pakistan. En general, la TEA masculina
supera a la femenina aunque resulta llamativo que las Unicas
economias en las que la TEA femenina ha sido mayor que la
masculina en Latinoamérica, ha sido Ecuador y Panamd.

De acuerdo con el Global Entrepreneurship Monitor: 2004 Report
onWomen and Entrepreneurship realizado por Langowitz, Minniti
y Arenius (2005), la actividad empresarial juega un papel muy
importante en la creacidn de una economia activa y dindmica,
sobre todo la actividad empresarial femenina, cuyo papel es
analizado por este estudio tanto en economias desarrolladas,
como en economias en vias de desarrollo. De acuerdo con
el estudio, el crecimiento del ndmero de empresas que son
propiedad de mujeres se estd expandiendo en todo el mundo.
Las empresas que son propiedad de mujeres, representan
entre un cuarto y un tercio de las empresas de la economia
formal y parecerfa que tienen un rol aln mds importante en
los sectores informales. La oportunidad suele ser el motivo
principal para emprender sus empresas, tanto en hombres
como en mujeres; sin embargo, muchas mujeres desarrollan
sus propias empresas por la falta de oportunidades de trabajo
en el mercado laboral. En paises de bajos ingresos, el rango
de edades de mujeres que se involucran en actividades
empresariales es de 25 a 34 afos, mientras que en los paises
con altos ingresos es de 35 a 44 afios. Los hallazgos de la
investigacion permitieron concluir que la creacién de politicas
gubernamentales dirigidas a dar apoyo a la educacién, otorgar
ayuda financiera, desarrollar redes de contactos y a brindar
asesorias respecto a la gestion de empresas; podria permitir
que las mujeres se involucren cada vez més en el desarrollo de
nuevas empresas.
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Tabla 3.1.Tasa de actividad emprendedora

% de TAE Femenino
por necesidad

% de TAE Femenino

Mascullno por oportunidad

Por Pas ____
Argentina

Bolivia sin datos sin datos sin datos sin datos
Brasil 15 16 36 63
Chile 19 26 27 72
Colombia 18 23 15 84
Ecuador 27 26 41 59
Paraguay sin datos sin datos sin datos sin datos
Peru 18 23 26 70
Uruguay 10 20 19 76
Venezuela sin datos sin datos sin datos sin datos
Latinoamérica 15 19 28 71
Media y Norte de Africa 4 12 34 58
Sur de Africa 27 30 38 61
Asia 7 12 23 76
Unién Europea 5 10 21 74
Otros paises de Europa 5 10 37 59
Estados Unidos 10 15 21 74

Fuente: “2012 Global Report”, por S. Roland, D. Kelley v J. Kew, 2012.
Recuperado de http://www.gemconsortium.org/docs/2645/gem-2012-global-report

El estudio de Langowitz et al. (2005), mostrd que las actitudes
empresariales de los hombres y las mujeres estan influenciadas
por varias de las mismas variables, pero que estos factores
no influencian a ambos géneros de la misma forma o con la
misma intensidad. Asf, la decisidn de iniciar una empresa tiene
un nivel de complejidad distinto para las mujeres que para los
hombres y ademds las mujeres tienden a ser mas sensibles que
los hombres a los incentivos no monetarios.

Para las mujeres mds que para los hombres, la decision de
iniciar una empresa, usualmente, estd relacionada con la
necesidad o con la flexibilidad de horario o localidad: es decir;
el tipo de independencia que permite conciliar las necesidades
familiares y el cuidado de los nifios. (p. I5)

De acuerdo el estudio hecho por Echeverri-Carroll vy
Brandazza (2002) en Latinoamérica, las mujeres empresarias
latinoamericanas tienen relativas ventajas y desventajas respecto
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a las de los Estados Unidos y Canadd. Las ventajas relativas
son la ayuda doméstica (mano de obra barata); las relaciones
cercanas entre los miembros de la familia, que aseguran el
cuidado de los nifios y ayuda; y la alta concentracién urbana,
que evita distancias largas entre los trabajos y el hogar Las
desventajas relativas son, la separacion de los roles de mujer
y hombre, donde la mujer es responsable del cuidado de los
nifios v el hogar; asf como el bajo nivel de actividad empresarial
en los paises latinoamericanos.

Estos datos muestran la importancia de la actividad
empresarial de las mujeres en América del Sur; sin embargo,
todavia conocemos poco sobre las mujeres empresarias. Para
poder disefiar programas vy politicas de apoyo dirigidos a las
mujeres, es prioritario entender en profundidad el fendmeno
del emprendimiento de las mujeres.



3.2 Como definir la actividad empresarial de las mujeres

Uno de los principales problemas en entender el fenémeno
del emprendimiento femenino, estd relacionado con tener
una Unica definicion de lo que es una mujer empresaria que
permita unificar los criterios en las investigaciones relacionadas
con el emprendimiento femenino. A lo largo de diversas
investigaciones se utilizan definiciones que incluyen diferentes
criterios como: (i) porcentaje de propiedad que debiera
tener la empresa; (i) mujeres que participan en la gestién de
empresas aunque sus nombres no aparecen expresamente en
la propiedad, llamadas mujeres en las sombras; (iii) empresas
fundadas por mujeres o empresas de propiedad de mujeres
independientemente de la forma cémo adquirieron la
propiedad; (iv) mujeres que ademds de ser propietarias son
gestoras de sus negocios; (V) mujeres que no solamente
generan empleo para sf mismas sino que ademds generan
empleo para otras personas, lo cual excluye el autoempleo;
(Vi) empresas en las cuales los objetivos empresariales de las

mujeres tienen que ir mds alld de satisfacer sus necesidades
familiares y estdn destinados al crecimiento de sus negocios.
Asi, se hace evidente la necesidad de establecer un criterio
Unico que permite obtener estadisticas v estudios que sean
comparables y que sean la base para la formacién de politicas
publicas de apoyo al emprendimiento femenino (Avolio, 201 1).

Luego de la sistematizacién y andlisis de las diferentes
definiciones utilizadas en diversas investigaciones, Avolio
(2011), propone la siguiente definicién: “Mujer emprendedora
incluye a las mujeres que son duefias de 50% o mds de una
empresa formal (independientemente de la forma en que
se haya obtenido la propiedad), que estd involucrada en sus
operaciones como gerente o administradora y que genera
empleo para si misma y para otras personas” (pg. 20).

3.3 El perfil de las mujeres empresarias y sus empresas

Bruhn (2009) analiza las caracteristicas, desempefio v
obstdculos para el crecimiento de las empresas lideradas por
mujeres en América Latina. En este estudio, la autora sefiala que
las mujeres empresarias se concentran en empresas pequefias
y principalmente, en el sector de comercio. En relacidn a las
empresas lideradas por hombres, las empresas de las mujeres,
son mds pequefias y menos rentables.

En relacion a las caracteristicas de las mujeres empresarias, en
el Pert, Avolio (2008) encontrd que las mujeres empresarias
parecen presentar un perfil demogrdfico, educativo y laboral
variado y parecen no conformar un grupo homogéneo, por lo
que no podrian ser tratadas como una categorfa Unica como,
usualmente, se realiza en los programas de apoyo empresarial
a las mujeres. En este sentido se establece que los programas
de apoyo v respaldo a la actividad empresarial de las mujeres
tienen que empezar con un diagndstico que reconozca la
diversidad de sus antecedentes. Asf, en el estudio en referencia
se encontrd que las mujeres empresarias presentan diversos
antecedentes educativos.Respecto a los antecedentes laborales,

el mismo estudio encontrd que las empresarias parecen contar
con experiencia laboral previa al emprendimiento de diverso
tipo y en diversos sectores, y que la decisién de crear una
empresa parece estar influenciada por la experiencia laboral
previa o por aficiones personales de las mujeres. Respecto a
los antecedentes familiares, el estudio indicé que la actividad
laboral de los padres parece ser un factor que influye en la
decisién de optar por el emprendimiento, dado que las mujeres
empresarias con frecuencia provienen de familias cuyos padres
han estado relacionados con el emprendimiento, actividades
laborales independientes o el autoempleo.

Avolio (2008) también encontréd que pareciera que las
habilidades administrativas y gerenciales de las mujeres
empresarias son bastante limitadas, especialmente, en las dreas
de finanzas, operaciones, tecnologfa, personal y direccidn; sin
embargo, parecen sobresalir en el desarrollo de productos,
andlisis de oportunidades de mercados, ventas vy servicios al
cliente.
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El mismo estudio establece que el apoyo, tanto econdmico como
emocional, que reciben las mujeres para desarrollar sus empresas
es percibido por ellas como importante; el apoyo recibido por las
mujeres empresarias parece provenis, principalmente, de esposos/
pareja v familiares. Los principales obstdculos que las mujeres
parecen enfrentar son propios de la actividad empresarial y no
particulares de su género. Sin embargo, el principal obstdculo
de género que parecen enfrentar las mujeres empresarias es la
divisidon tradicional de roles en el hogar que atribuye a la mujer
la responsabilidad principal en el cuidado de los hijos y del hogar,
a la par que realiza un trabajo econdmicamente productivo,
dados los fuertes patrones culturales sobre el rol de la mujer

en la sociedad. Esto exige que la mujer empresaria atienda las
demandas del hogar en mayor medida que los hombres, le exige
desempefiar simultaneamente, una diversidad de tareas, lo que le
puede generar tensidn en el empleo de su tiempo o un conflicto
de sus roles de madre y empresaria.

Bruhn (2009) indica que las diferencias en relacion a las
caracteristicas y rendimiento de empresas lideradas por hombres
y mujeres, pueden estar relacionadas no necesariamente a sus
caracteristicas individuales, sino a factores relacionados con
la distrbucién de las obligaciones familiares y de las labores
domésticas que recae en mayor parte en las mujeres.

3.4 Propuestas para el desarrollo de las empresas de mujeres

Sobre la base de los estudios realizados sobre las mujeres
empresarias, y con el objetivo de promover la actividad
empresarial de las mujeres, se proponen las siguientes
recomendaciones prdcticas orientadas a las politicas publicas y
los programas de apoyo relacionados con el emprendimiento
de mujeres, con objetivo de estimular adecuadamente sus
capacidades, disminuir sus obstdculos y asi aumentar las
probabilidades de éxito de sus esfuerzos empresariales:

(a) Establecer estadisticas nacionales sobre la actividad
empresarial en general y en especial las que recogen
informacion sobre los aspectos de género, dado que
actualmente son escasas y contradictorias, lo que limita el
conocimiento sobre la actividad empresarial en general,

en especial la de las mujeres.

(b) Establecer una definicion clara del concepto de
actividad empresarial, diferencidandolo del autoempleo.
El autoempleo puede significar una forma de sobrevivir
la actividad
empresarial implica una predisposicidn hacia la bisqueda

ante la necesidad econdmica, pero
de oportunidades y recursos para el desarrollo del
proyecto empresarial. Muchas politicas no diferencian el
autoempleo de la actividad empresarial, lo que genera

confusion en el andlisis.

() Es evidente que la participacidon de la mujer en la
actividad empresarial en la regidén es importante v
creciente y que las mujeres presentan procesos, estilos
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organizacionales, obstdculos y retos particulares respecto
a los hombres empresarios, principalmente, relacionados
a los diversos roles familiares que tiene que desempefiar,
adicionalmente, a sus actividades profesionales. En ese
sentido, es prioritario el desarrollo de programas de
apoyo para las mujeres empresarias especificos para sus
necesidades particulares.

(d) A pesar de que las mujeres constituyen un porcentaje
importante y creciente de actividad empresarial, los
programas de apoyo han sido desarrollados sin un
conocimiento profundo de la realidad de las mujeres
empresarias. De acuerdo con el estudio de Avolio
(2008), las mujeres empresarias no constituyen un grupo
homogéneo y no pueden ser consideradas como una
categorfa Unica; las mujeres empresarias constituyen
un grupo complejo vy presentan una diversidad de
antecedentes, habilidades, circunstancias, motivos, v
obstdculos. Es diferente una mujer empresaria que
opta por la actividad empresarial después de haber
adquirido experiencia laboral como dependiente y luego
voluntariamente se convierte en empresaria, a aquella
mujer que por insuficiencia econdmica o necesidad
econdmica se convierte en empresaria, dado que su
nivel de preparacién hacia la actividad es diferente.
Los programas de apoyo Y las politicas deben iniciarse
con un conocimiento profundo de las mujeres y ser
desarrollados especificamente, para cada tipo de mujeres
empresarias.



Dado que parecerfa haber una escasa relacion entre los
antecedentes educativos y la naturaleza de las empresas
que son propiedad de mujeres, podria denotar que el
sistema educativo local no estd influyendo en el fomento
del emprendimiento, por lo que se recomienda el
estudio del sistema educativo, de manera tal, que pueda
promoverse el desarrollo de la actividad empresarial a
partir de la formacién educativa.

La existencia de un modelo de empresario, asi como el
respaldo de personas cercanas a la empresaria, aparecen
en los estudios como un patrén importante para el
desarrollo empresarial. Por esto, las mujeres pueden
beneficiarse del desarrollo de un programa formal de
“empresarias mentoras”, en el que mujeres empresarias
ofrezcan su mentorfa a mujeres que recién se inician en
la actividad empresarial. Este programa tendria como
propdsito que las nuevas empresarias: (a) obtengan
mayor seguridad sobre su orientacidn empresarial,
(b) aprendan sobre la gestién de una empresa de una
manera practica, (c) obtengan conocimiento y guia en
las dreas de mayor deficiencia y (d) desarrollen mayor
confianza en sus propias capacidades empresariales.

Las mujeres empresarias que han desarrollado experiencia
laboral previa al emprendimiento se encuentran mds
preparadas para la actividad empresarial que aquellas
que no cuentan con ninguna experiencia. Se recomienda
que las mujeres empresarias obtengan experiencia
laboral previa al emprendimiento, pues ello les permite
aumentar su confianza para la toma de decisiones, asf
como conocer sobre el funcionamiento de las empresas.

A partir de la experiencia de programas desarrollados
en otros paises, los programas orientados a estimular
el emprendimiento en las mujeres empresarias deben
considerar las siguientes dreas: (a) asesoramiento Y
consultorfa; (b) entrenamiento en la gestion de empresas;
() financiamiento; (d) acceso a informacién y (e) red de
contactos.

Los programas de apoyo de asesoramiento yla consultoria,
tienen el propdsito de estimular a las mujeres que

(")

desean convertirse en empresarias a través del estudio
de sus habilidades, ofreciéndoles apoyo para el inicio
de sus empresas, el planeamiento vy el desarrollo de sus
empresas; tratar los problemas especificos que afrontan
las mujeres empresarias; v lograr que tengan en claro el
grado de dedicacidn que exige el desarrollo empresarial y
la capacidad de balancear sus responsabilidades familiares
y empresariales.

Los programas de entrenamiento, buscan mejorar las
habilidades de las mujeres en la gestién de empresas,
por medio de la capacitacién en temas especificos y el
desarrollo en ellas de la capacidad de reunir el capital
humano necesario para promover sus empresas.

Mediante el entrenamiento las mujeres deben ser
capaces de reconocer sus propias debilidades y saber
contratar a las personas que requieren en las dreas que
ellas no conocen.

Mediante los programas de financiamiento, se debe
facilitar el acceso al mismo, simplificar el sistema de
garantfas exigidas v, sobre todo, reducir los costos de los
créditos para las mujeres empresarias.

Sobre los programas de acceso a informacién, se busca
facilitar el acceso a informacidon sobre mercados, nuevos
productos, desarrollo de negocios y gestidn, lo que
permitird a las mujeres ampliar las oportunidades en sus
negocios. Si bien la necesidad de una red de contactos
no ha sido mencionada por las empresarias como un
obstdculo para el desarrollo de sus empresas, en la
informacién que se conoce en el Perd, estd presente en
la experiencia de otros pafses.

La red de contactos permite a las mujeres el intercambio
de experiencias con empresarios Yy organizaciones
profesionales y aumentar la oportunidad de generar
empresas y es una fuente de inspiracién Util. También,
la red de contactos y el acceso a informacién permiten
que las mujeres se encuentren expuestas a un ambiente
de negocios mds amplio y que accedan a oportunidades
que les permitan aumentar su propio potencial como
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V. Reflexiones finales

empresarias.

En los dltimos afios el panorama mundial en relacidn a la
participacion de la mujer en el mercado laboral, ha sufrido
cambios importantes observdndose una mayor participacion
de la mujer en las actividades econdmicas y productivas.
Asimismo, se reconoce la importancia de fomentar la
participacién femenina en la economia mundial como un
agente de desarrollo no solo para su familia, sino también para
su comunidad.

El presente documento tiene como objetivo mostrar la
situacidn actual y la evolucién de la participacion de las mujeres
de América del Sur, en actividades econdmicas y productivas.
Se distinguen tres dreas de andlisis, en un primer momento
el andlisis de la mujer en el mercado laboral, tanto en tipo vy
calidad del empleo al que las mujeres tienen acceso; luego, se
analiza la participacion de la mujer en cargos de alta direccidn,
tales como gerencia o presencia en directorios; finalmente, se
analiza a las mujeres empresarias, sus caracteristicas individuales
y las caracteristicas de sus empresas.

El andlisis sobre el empleo femenino, en tanto participacion,
oferta y calidad del mismo, se hace necesario para el desarrollo
de polfticas publicas o programas de desarrollo que incidan
sobre el empleo femenino. Existe un consenso sobre la
importancia de la generacién de empleo, especialmente, para
los sectores mds vulnerables como las mujeres en situacion
de pobreza y pobreza extrema; en tanto su insercidn en el
mercado laboral contribuiria en la reversién de su estado de
vulnerabilidad.

Se encontraron avances en la insercién de la mujer en el
mercado laboral; asf, hubo un aumento en la participacion
de la mujer en la fuerza laboral, un aumento en la tasa de
ocupacién e incluso una disminucion en la tasa de desempleo,
observdndose una reduccidn en la brecha de género en dichos
indicadores. Sin embargo, las mujeres siguen rezagadas en
algunas dreas en relacion a la participacion econémica. A pesar
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de la disminucidn, persiste una elevada tasa de desempleo;
las mujeres perciben en promedio una menor remuneracion
en comparacion con los hombres por el mismo trabajo
realizado; existe una concentracién de mujeres en empleos
de baja remuneracion; la insercion en el mercado laboral no
implica necesariamente un empleo pleno; las mujeres tienen
una mayor probabilidad de estar subempleadas, situacién que
limita v restringe su desarrollo econémico y profesional.

Los esfuerzos deberfan estar orientados no solo a la generacién
y promocién del empleo, sino a incidir sobre la calidad del
empleo, v hacia la disminucién del empleo vulnerable, por
ejemplo fomentando la formalizacién de trabajadores
familiares, establecimiento de proteccién social v legal para
aquellas personas en situacion de empleo vulnerable. Para
disminuir la segregacién de empleo femenino a ocupaciones
con un menor nivel de ingreso, es necesario realizar un trabajo
para la eliminacién de estereotipos y roles; esto es esencial
para lograr la equidad en el mercado laboral, asi como también
inversion en programas tempranos para despertar el interés
de las mujeres en ciencias y matemadticas, dreas consideradas
tradicionalmente como masculinas. Asimismo, fomentar
la participacion de las mujeres en sectores considerados
tradicionalmente, como masculinos, como por ejemplo la

mineria, industria, entre otros.

Otro aspecto en el que se ha encontrado una amplia brecha a
favor de los varones es en el ingreso promedio. Si bien, en los
Ultimos anos se ha visto una reduccion del mismo, es necesario
destinar mayores esfuerzos para la eliminacion de esta brecha.
Dentro de las causas probables de esta diferencia en el ingreso
es la menor cantidad de horas que las mujeres dedican al
empleo remunerado para, entre otras cosas, poder cumplir
con las responsabilidades familiares y labores domésticas.
Asl, se encontrd que si bien las mujeres tienen una menor
participacién en el trabajo remunerado en relacién que los
hombres, la carga total de trabajo de las mujeres supera a
la de los hombres principalmente, por su participacion en



actividades no remuneradas. Es necesario apuntar hacia
una mayor equidad en la distribucion de las actividades no
remuneradas para poder incrementar la participacion de
la mujer en actividades remuneradas; una alternativa es la
introduccién de politicas de cuidado y la eliminacion de los
estereotipos de género que facilitan la presencia de la division
sexual de trabajo.

En relacion a la participacién de la mujer en altos puestos
directivos, se encuentra un menor involucramiento de la mujer
en cargos gerenciales y en América del Sur una participacién
casi nula en los principales directorios. Dentro de las propuestas
para fomentar la participacion de la mujer en cargos directivos
se encuentra el trabajar sobre los prejuicios hacia las mujeres
lideres y desaparecerlos, proponer la flexibilizacién de los
horarios de trabajo, reducir la subjetividad de las evaluaciones
de desempefio, aperturar los procesos de seleccidn, asegurar
una cantidad de posiciones representativa para las mujeres en
la alta direccidn, evitar tener solamente una mujer en un equipo
de trabajo, establecer politicas de recursos humanos que
favorezcan la vida familiar, entre otros. Un aspecto importante
que deberfa ser considerado para la promocion es brindar
oportunidades para la reinsercion en el mercado laboral a las
mujeres que dejaron el mundo laboral; en tanto se encuentran
en desventaja ya que necesitarian actualizar sus conocimientos.

En el documento se presentan las iniciativas de otros paises
en legislacién para la participacion de la mujer en cargos de
alta direccién, en algunos casos, mediante el establecimiento
de cuotas y en otros fomentando politicas de equidad de
género en las empresas privadas. Colombia, es el primer pafs
en América del Sur que tiene dentro de su legislacion un
sistema de cuotas para la participacion femenina en cargos en
altos niveles de decisién en organizaciones publicas. A partir
de las experiencias en diversos paises se propondria que, el
establecimiento de cuotas sea progresivo y vaya acompafiado
de la insercién de politicas de calidad de género en las
empresas privadas.

Finalmente, se aborda el andlisis del panorama de las mujeres
autoempleadas que ofrecen trabajado a otras personas
(empleadoras). Se observa que el nimero de mujeres
duefias de su propia empresa, es menor en comparacion de
los hombres. No solo eso, sino que se concentra en firmas

pequefias y tienen en promedio una menor rentabilidad y
desempefio en comparacion de las empresas lideradas por los
hombres. Se identifica dentro de los factores que permiten esta
situacion, la menor dedicacién de las mujeres a sus empresas
en favor de su participacion en actividades no remuneradas.
Asi, nuevamente, se pone en evidencia la necesidad de una
promocion de la division equitativa de las labores domésticas y
el cuidado familiar para que asf las mujeres tengan una mayor
participacion en actividades remuneradas.

La participacidon de la mujer en el mercado laboral no
tendrfa el mismo efecto para la erradicacion de la pobreza
y empoderamiento econdmico de las mujeres, si persisten
las diferencias en la calidad del empleo, en el acceso de las
mujeres a posiciones con un mayor salario promedio, si
persiste la division sexual del trabajo doméstico o si se tiene
un menor acceso a altos cargos directivos. La legislacién para
la mayor insercién de la mujer en el mercado laboral funciond,
a través del incremento del nivel educativo, mayor control
de la tasa de fecundidad, entre otras. Ahora es importante

establecer politicas e iniciativas orientadas a la reduccién de la
brecha de género en materia de calidad del empleo. Asimismo,
necesario trabajar y cambiar los prejuicios y estereotipos de
roles tradicionales sobre hombres y mujeres que limitan la
participacion plena de la mujer en las actividades econdmicas

y productivas.

Finalmente, se marca la importancia de la elaboracion periddica
de estadisticas con enfoque de género que ayuden a entender
el progreso en materia de equidad de género y se desarrollen
herramientas e informacion vital para la toma de decisiones.
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Anexo A.Tasa de participacion en la fuerza laboral masculina y femenina por pais (2002 — 2013) (%)

8 o el el e
57.8 61.7 61

Argentina® | 57.9 61.6 61.5 60.4 608 | 603 | 607 | 592 | 589
Hombre 721 75 | 7563 | 755 752 | 749 74 739 | 739 | TAS 72 721
Mujer 456 | 458 | 498 | 496 497 | 489 | 484 491 | 4841 483 | 417 | 474
Bolivia® 707 | 709 4 711 M3 | 716 | 78 72 722

Hombre 817 | 816 | 816 | 815 814 | 813 | 812 81.1 81

Mujer 602 | 605 | 608 | 611 615 | 623 | 627 633 | 638

Brasil® 686 | 686 | 694 [ 701 698 | 694 | 696 69.7 57.1 57.1
Hombre 816 | 814 | 818 82 816 | 811 | 814 81.2 81 666 | 663
Mujer 56.1 56.5 | 576 | 589 58.7 | 583 | 585 588 | 594 49 49.3
Chile® 525 | 529 | 532 | 535 545 | 549 56 559 | 585 | 598 | 595 | 594
Hombre 8 | M5 | 707 | 704 M4 | M4 | M8 4 721 72.7 72 78
Mujer 338 | 364 | 363 | 372 383 | 391 | 409 413 | 453 | 474 | 476 | 475
Colombia® | 624 | 631 | 612 61 58.6 58 59.3 614 | 626 676 | 674
Hombre 76.1 743 | 748 | 718 74 72 735 74.1 757 | 753
Mujer 512 | 493 | 486 | 4741 462 | 471 | 499 51.7 60.2 60.4
Ecuador® 666 | 66.9 67.2 679 | 681 | 662 653 | 625 | 625 | 563 | 552
Hombre 806 | 807 81 82 832 | 816 802 | 779 68.4 67.3
Mujer 532 | 539 54.1 547 | 837 | 518 513 48 451 442
Guyana® 55.1 544 | 538 | 533 549 | 532 | 528 555 | 542 | 532

Hombre 63.7 | 625 | 614 | 613 619 | 617 | 60.1 619 | 613 | 60.6

Mujer 468 | 465 | 466 | 458 485 | 453 | 458 495 | 476 | 467

Paraguay® | 59.1 684 | 719 | 707 67.7 | 695 | 695 704 | 685 | 60.7 | 627 | 649
Hombre 799 | 844 | 865 | 854 843 | 846 | 853 850 | 833 | 728 | 724 726
Mujer 382 | 529 | 57.7 | 563 52.1 551 | 543 559 | 537 | 489 | 537 57.6
Perd® 644 | 650 | 623 [ 640 656 | 69.7 [ 701 698 | 700 | 700 | 692 | 689
Hombre 769 | 750 | 756 | 750 773 | 804 | 806 813 | 790 | 790 | 781 779
Mujer 53.1 556 | 499 | 537 548 | 606 | 610 591 | 617 | 615 | 608 | 604
Suriname* | 518 | 520 | 523 | 526 529 | 533 | 837 541 | 543

Hombre 66.7 | 669 | 671 67.3 676 | 680 | 683 685 | 68.7

Mujer 369 | 3r2 | 374 | 378 382 | 387 | 392 39.7 | 401

Uruguay® 585 | 583 58.5 612 | 628 | 627 634 | 627 | 645 | 638 | 634
Hombre 69.0 69.3 727 | 739 | 725 739 | 729 | 744 | 730 726
Mujer 49.0 494 50.7 | 527 | 542 544 | 537 | 556 | 558 | 554
Venezuela® | 69.2 682 | 66.3 656 | 650 | 652 650 | 646 | 644 | 638 | 642
Hombre 83.6 825 | 81.1 80.7 | 80.0 | 800 792 | 790 | 786 | 779 | 780
Mujer 54.7 540 | 517 506 | 501 | 506 510 | 503 | 504 | 499 | 506

a Tasa de participacion laboral (Estimados ILO). Fuente: Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8a ed.]" por OIT, 2014b.
Recuperado de http://www.ilo.org/empelm/what/WCMS_ I 14240/lang--en/index.htm

b Tasa de participacion laboral (Estimados Nacionales). Fuente: Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8a ed.]" por OIT,
2014b. Recuperado de http://www.ilo.orglempelm/what/WCMS_I 14240/lang--en/index.htm

¢ Fuente:"Panorama laboral 2013. América Latina y el Caribe” por OIT, 201 3. Lima, Pert: OIT/Oficina Regional para América
Latina y el Caribe.
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Anexo B.Tasa de desempleo urbano para hombres y mujeres — América del Sur (2003 —2012) (%).

2003 | 2004

Hombre 18.0 141 1.2 9.2 84 6.7 6.5 78 6.6 6.2 6.1
Mujer 17.6 18.7 14.5 124 12.3 10.9 9.7 9.8 9.2 85 8.8
Hombre 42 36 45 46 45 2.2 26

Mujer 6.8 5.0 6.5 6.1 6.0 38 44

Hombre 73 78 6.8 741 6.3 6.0 52 6.1 44
Mujer 115 12.3 17 12.2 1.0 10.8 96 11.0 6.8
Hombre 8.6 79 79 70 6.7 6.3 6.8 9.1 72 6.1 54
Mujer 9.6 9.7 10.5 9.8 94 8.6 95 10.7 9.6 8.7 79
Hombre 1.6 9.2 8.8 8.7 8.7 95 10.1 9.3 9.1 94
Mujer 18.8 15.8 16.0 14.9 131 155 | 178 15.7 15.0 13.2
Hombre 58 9.0 6.5 56 53 50 56 52 41 45
Mujer 13.9 15.0 14 10.8 1.0 76 96 84 6.4 55

Hombre 209 | 212 | 225 | 228 249 | 162 | 153 155 | 178 | 172

Mujer 29.2 285 29.9 27.0 329 252 | 289 26.0 25.1 25.7

Hombre 89 6.6 59 48 53 42 44 5.6 47 44 6.7
Mujer 13.6 10.0 95 7.2 8.8 76 75 79 73 74 99
Hombre 8.3 9.0 94 96 6.8 6.1 49 44 6.5 58 54
Mujer 1.6 1.9 12.0 13.7 1.3 8.7 8.4 8.8 96 10.1 85
Hombre 9.9a 7.0

Mujer 204a 13.7

Hombre 135 135 95 78 6.6 54 5.0 45 53
Mujer 212 20.8 15.3 14.1 124 10.1 9.0 77 8.1
Hombre 144 144 134 10.3 8.2 741 6.5 74 8.2 77 74
Mujer 18.8 20.3 176 13.0 1.1 8.1 74 85 9.2 93 9.0
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Anexo C. Tasa de ocupacion femenina y masculina desagregada por pais (2002 — 2013) (%).

I 73

Argentina 476 | 519 55.2 558 | 558 | 564 55.7 | 556 | 564 54.6
Hombre 59.1 643 | 6741 68.7 695 | 696 | 69.7 684 | 690 | 699 | 675 | 676
Mujer 376 | 412 | 426 | 435 40 | 434 | 446 44 | 437 | 442 | 435 | 429
Bolivia 684 | 700 | 700 | 664 69.5 69.9 70.0

Hombre 80.0 | 803 | 803 | 767 79.2 80.5 80.0

Mujer 576 | 607 | 60.7 | 56.9 60.3 60.3 60.6

Brasil 617 | 612 | 625 | 629 632 | 630 | 637 62.9 538 | 539
Hombre 752 | 745 | 757 | 757 758 | 756 | 763 75.3 635 | 633
Mujer 492 | 490 | 503 | 5141 516 | 515 | 52.1 515 455 | 46.0
Chile 525 | 529 | 532 | 535 545 | 549 | 56.0 559 | 585 | 598 | 556 | 558
Hombre 718 | 75 | 707 | 704 714 | 714 | 718 710 | 721 727 | 680 | 679
Mujer 338 | 351 | 363 | 372 383 | 391 | 409 413 | 453 | 474 | 437 | 442
Colombia 559 | 575 | 564 | 569 569 | 56.0 | 57.3 59.3 | 60.0 598 | 60.0
Hombre 709 | 731 | T4 726 723 | 718 | 718 735 | 735 684 | 686
Mujer 427 | 435 | 435 | 430 435 | 423 | 436 461 | 474 520 | 525
Ecuador 606 | 616 | 654 | 644 655 | 647 | 622 611 | 594 | 599 | 536 | 527
Hombre 759 | 775 | 797 | 798 812 | 800 | 78.1 760 | 747 654 | 644
Mujer 458 | 462 | 517 | 495 505 | 50.1 | 475 470 | 449 426 | 419
Guyana 458 | 412 | 40 | 424 434 | 503 | 511 570 | 596 | 57.5

Hombre 213 | 241 | 238 | 243 247 | 295 | 304 328 | 338 | 322

Mujer 185 1741 172 18.1 208 | 207 242 | 258 | 252

Paraguay 62.1 629 | 666 | 66.6 634 | 656 | 656 658 | 646 | 57.3 | 576 | 59.7
Hombre 790 | 788 | 813 | 813 798 | 810 | 816 802 | 794 | 696 | 674 | 676
Mujer 457 | 476 | 522 | 523 476 | 509 | 502 515 | 498 | 453 | 486 | 522
Peru 582 | 583 | 573 | 567 599 | 603 | 635 654 | 645 | 645 | 642 | 647
Hombre 706 | 683 | 704 | 678 72.1 731 | 750 7717 | 739 | 744 | 737 | 740
Mujer 469 | 490 | 450 | 463 486 | 483 | 528 539 | 558 | 553 | 554 | 56.0
Suriname 39.5a

Hombre 53.7%9

Mujer 26.2a

Uruguay 50.1 494 | 518 | 523 548 | 578 | 59.0 598 | 584 | 60.7 | 595 | 59.0
Hombre 624 | 610 | 642 | 64.0 66.9 | 699 | 699 712 | 693 | 710 | 690 | 685
Mujer 396 | 394 | 412 | 426 47 | 478 | 495 500 | 489 | 513 | 512 | 50.7
Venezuela | 58.0 595 | 60.1 | 608 599 | 590 | 59.0 | 584 | 591
Hombre 716 74.1 744 | 748 734 | 725 | 725 | 718 | 722
Mujer 444 450 | 460 | 469 466 | 457 | 457 | 453 | 462

Fuente: "Panorama laboral 201 3. América Latina y el Caribe” por OIT, 2013. Lima, Perd: OIT/Oficina Regional para América
Latina y el Caribe.

Fuente: Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8a ed.]” por OIT, 2014b. Recuperado de http://www.ilo.org/empelm/what/
WCMS_I'14240/lang--en/index.htm
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Anexo D.Tasa de ocupacion por categoria ocupacional

Trabajadores A gzt es Miembros de Trabajadores FEEUIEEN
Pais Asale{riados CUTL Empleador porcuenta I oo perativas FamJiIiares 2D
(total)* propia P Vulnerable**
45 0.7

Argentina? 76.9 2341 17.9 18.6
Hombre 73.8 26.2 58 20.0 04 204
Mujer 81.3 187 26 149 12 16.1
Bolivia® 40.2 59.8 48 334 216 54.9
Hombre 46.2 53.8 6.6 347 126 473
Mujer 329 67.1 2.7 317 327 64.4
Brasil® 66.4 294 43 20.5 4.6 251
Hombre 64.3 326 55 23.7 34 271
Mujer 69.2 25.1 2.7 16.1 6.3 224
Chile? 68.5 26.6 14

Hombre 727 270 09

Mujer 62.2 26.0 22

Colombia® 46.5 535 50 435 5.1 48.6
Hombre 454 546 6.4 444 37 481
Mujer 48.0 52.0 28 421 7.1 49.3
Ecuador® 54.8 452 34 312 10.6 41.8
Hombre 58.7 413 44 30.7 6.2 36.9
Mujer 48.6 514 19 320 175 495
Guyana“ 524 476

Hombre 52.2 478

Mujer 529 471

Paraguay? 52.6 47.3 5.0 334 89 42.3
Hombre 53.1 46.7 6.7 309 9.1 40.0
Mujer 51.7 48.1 25 371 85 45.6
Peruc 54.5 452 56 33.2 6.4 39.6
Hombre 58.8 41.0 75 29.0 45 335
Mujer 493 50.2 34 382 8.7 46.9
Surinamef 80.7 175 0.6 15.7 12 16.8
Hombre 7718 206 09 18.8 09 19.7
Muijer 86.8 1.1 0.2 9.2 1.6 109
Uruguay® 731 26.9 45 21.2 1.1 222
Hombre 70.8 292 6.0 225 06 23.1
Muijer 75.7 243 28 196 16 212
Venezuela® 57.2 428 35 320 6.5 0.7 32.8
Hombre 54.8 452 47 319 8.1 05 324
Mujer 61.1 389 1.6 322 39 11 33.3

* Auto empleados = Empleadores + Trabajadores por cuenta propia + miembros de cooperativas + trabajadores familiares

#* Personas en situacion de vulnerabilidad = trabajadores por cuenta propia + trabajadores familiares

aAfo 2011 b Afo 2009 cARo 2010 dAfio 1992 e Afo 2008 fAf01998

Fuente: Elaboracion propia a partir de la data Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8a ed.]" por OIT, 2014b.
Recuperado de http://www.ilo.org/empelm/what/WCMS_| 14240/lang--en/index.htm
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Anexo E.Tasa de empleo por sector, paises de América del Sur (2008-201 1).

-

Argentina 239 231 | 232 238 | 743 | 752 | 750 744
Hombre 1.8 18 19 1.8 336 | 328 | 330 334 | 640 | 648 | 645 | 642
Mujer 0.4 04 04 03 10.3 98 9.5 102 | 888 | 894 | 837 | 889
Bolivia 343 | 321 1941 20.0 465 | 479

Hombre 341 314 263 | 278 39.7 | 408

Mujer 47 | 329 104 | 104 548 | 56.7

Brasil 174 17.0 26 | 221 59.7 | 60.7

Hombre 206 | 205 293 | 288 498 | 504

Mujer 1341 122 135 | 132 733 | 746

Chile 1.7 12 | 106 235 | 232 | 230 647 | 656 | 664

Hombre 154 152 | 1441 307 | 301 | 310 539 | 546 | 549

Mujer 55 4.3 5.1 114 116 | 102 83.1 84.1 84.6
Colombia 17.9 197 | 179 200 | 192 | 20.0 620 | 611 62.0

Hombre 26.1 287 | 2641 27 | 215 | 227 510 | 497 | 510

Mujer 5.0 6.4 50 158 | 156 | 158 791 780 | 79.1

Ecuador 287 | 287 | 282 188 | 188 | 186 525 | 525 | 5341

Hombre 330 | 330 | 326 236 | 236 | 233 434 | 434 | 440

Mujer 2241 21 | 213 114 114 | 12 66.5 | 665 | 675

Guyana 27.79 | 21.3% 226 | 245 480 [ 505

Hombre 33.5a | 27.29b 237 | 295 418 | 392

Mujer 1629 | 7.1 204 | 123 608 | 77.7

Paraguay 265 | 295 | 268 | 264 189 | 172 | 188 171 | 545 | 531 543 | 563
Hombre 311 344 | 315 | 306 47 | 217 | 252 | 228 | 441 | 438 | 433 | 464
Mujer 192 | 216 | 191 20.2 9.6 10.2 8.5 8.5 741 680 | 723 | 712
Pert 08 08 14 1.3 244 | 244 | 289 | 237 | 748 | 748 | TAT | 750
Hombre 1.0 1.0 324 | 324 666 | 66.6

Mujer 05 05 137 | 137 858 | 858

Suriname 6.09c 8d 145 | 230 754 | 643

Hombre 84 9.9 218 | 308 643 | 546

Mujer 1.8 45 05 84 %6 | 822

Uruguay 1.1 11.0 212 | 207 675 | 67.2

Hombre 154 15.6 215 | 285 569 | 56.0

Mujer 5.2 48 125 | 126 823 | 825

Venezuela 8.5 88 8.7 8.0 230 | 225 | 221 218 | 683 | 683 | 689 [ 699
Hombre 12.7 132 | 1341 306 | 296 | 290 566 | 568 | 575

Mujer 19 18 18 11 13 | 10 86.8 | 84 | 869

Fuente: Elaboracion propia a partir de la data Key Indicators of the Labour Market [KILM, 8a ed.]" por OIT, 2014b.
Recuperado de http://www.ilo.org/empelm/what/WCMS_ I [4240/lang--en/index.htm
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Anexo F. Principales iniciativas para la promocion del empleo

46

_ Programas Descripcion

Jovenes con més y mejor trabajo Capacitacion, practicas laborales, asesoramiento

para conseguir un empleo.

Argentina?

Capacitacion, estipendio a las personas que buscan

A S PEIS
Bolivia un empleo para promover la insercion laboral

Programa de Apoyo al Empleo

Programa  Acessuas  Trabalho
[Programa de Acceso al Trabajo]d

Incentivos y capacitacion laboral

Brasil

Seguro de cesantiaf

Oficina Municipal de Informacion Bolsa de trabajo para cada comuna
laboralf

Incentivo econémico mujer jefa de hogar que
pertenecen al 30% de la poblacién mas vulnerable

Bono al Trabajo de la Mujerg

Red Socio Empleo Bolsa de trabajo

Ecuador"

Trabaja Perti Genera empleo temporal

Peru

Jovenes a la obrak Formacion laboral

Uruguay'

Centros pUblicos de empleo Bolsa de trabajo

a Fuente. Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de Argentina (MTEySS, 2014).
b Fuente. Ministerio de Trabajo y Prevision Social — Bolivia, 2014

¢ Fuente. Ministério do Desenvolvimento Social e Combate a Fome [MDS], 2014a

d Fuente. MDS, 2014b

e Fuente. Mulheres Mil, 2014

f Fuente. Ministerio del Trabajo y Prevision Social — Chile, 2013a

¢ Fuente. Ministerio del Trabajo y Prevision Social — Chile, 2013b

h Fuente. Ministerio de Relaciones Laborales — Ecuador; 2014

i Fuente. Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo [MTPE], 2014b

j Fuente. MTPE, 2014c

k Fuente. MTPE, 2014d

| Fuente. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social — Republica Oriental del Uruguay, 2014



Anexo G. Marco legal de acceso e incentivos al trabajo

[ hgni | Gova | Busl | Cve | Cobrbie | wmior | Paogiw | Pour | gy | \Voramoh

Beneficios parentales
¢La ley contempla licencia por maternidad si si si si si si si si si si
con o sin goce de haber?
¢Laley contempla licencia por paternidad si si si si si si si si si si
con o sin goce de haber?
¢Cuél es el minimo contemplado por ley de dias
de licencia por maternidad con goce de haber? 0 & 120 12 % & & 0 o 12
¢Cual es el minimo contemplado por ley de dias 1 4
de licencia por paternidad con goce de haber? 2 B 5 5 10 2 2 8 14
¢ Cual es el minimo contemplado por ley de dias
de licencia por maternidad sin goce de haber? 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0
¢ Cual es el minimo contemplado por ley de dias 0
de licencia por paternidad sin goce de haber? 0 0 0 v 0 0 0 0 0
¢Quién asume el pago de los beneficios por matemidad? Gobierno 100% | Empleador y Gobiemno Gobierno Gobierno Gobierno Empleador y Gobierno Gobierno Gobierno Gobierno Empleador y Gobierno
¢ Quién asume el pago de los beneficios por paternidad? Empleador 100% Empleador 100% Empleador Empleador Gobiemno Gobierno Empleador Empleador Empleador Empleador y Gobierno
¢Qué porcentage del salario se paga durante 100% 83% 100% 100% 100% 100% 50% 100% 100% 100%
la licencia por maternidad?
£Qué porcentaje del salario se paga durante ) § i ) i ) ) L0 ) i
4 cencia por patemindad? 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% d 100% 100%
Jubilacién y pensiones
¢+ Cual es la edad en que una mujer puede retirarse 60 57 0 0 57 0 60 65 0 55
y recibir beneficios completos?
¢ Cudl es la edad en que un hombre puede retirarse
y recibir beneficios completos? 8 5 6 6 62 0 60 65 60 60
Cusl es a edad en que una mujer puede reirarse 0 . . o o 55 o o o
 recibirbeneficis parciales? 60 ¢
¢ Cual es la edad en que un hombre puede retirarse
y recibir beneficios parciales? 65 55 53 0 62 60 55 65 60 60
¢Cuél es la edad obligatoria de retiro para las mujeres? N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A 70 N/A NA
¢ Cudl es la edad obligatoria de retiro para los hombres? NA N/A NA NA NA N/A N/A 70 NA NA
Horas de trabajo
¢Pueden las mujeres no gestantes y no-lactantes realizar No No No No No No si si si si
el mismo trabajo que los hombres?
¢Pueden las mujeres no gestantes y no-lactantes realizar N 5 s S N N 5 5 5 si
el mismo trabajo que los hombres en el sector minero? o ! ! ! o o ! ! !

Pueden las mujeres no gestantes y no-lactantes realizar el
u eres o gesiniesy " si si si si si s s s s si

mismo trabajo que los hombres en el sector de construccion?

¢Puedenas mujeres no gestantes y no-lactantes realizar el
mismo trabajo que los hombres en el sector de trabajo No si si si si si s si si si
con metales?

¢Pueden las mujeres no gestantes y no-lactantes realizar

el mismo trabajo que los hombres en fabricas? No Si Si Si Si Si Si Si Si Si
¢Pueden las mujeres no gestantes y no-lactantes realizar el
mismo trabajo que los hombres en puestos que requieren No Si No No No No Si Si Si Si

carga de peso?

¢Pueden las mujeres no gestantes y no-lactantes realizar el
mismo trabajo que los hombres en puestos que son No No Si Si No Si Si Si Si Si
considerados peligrosos?

¢Pueden las mujeres no gestantes y no-lactantes realizar
el mismo trabajo que los hombres en puestos que son No No Si Si Si Si Si Si Si Si
i moral o i i

¢Pueden las mujeres no gestantes y no-lactantes trabajar
en tumo nocturno? Si No Si Si si Si Si Si Si si

Protecciones en el Centro de Trabajo

¢La ley obliga a establecer un salario equitativo para

hombres y mujeres en puestos similares? Si Si si No No Si Si No Si No
¢Existen leyes que obliguen a que no haya ]
discriminacion por temas de género? Si NA Si No No Si No No Si si

¢Esilegal para un empleador preguntar sobre el estatus
de la familia durante una entrevista de trabajo? No No No No No No No No No No

¢Existen leyes que prevengan o penalicen el despido de

mujeres en estado de gestacion? Si Si Si si Si Si Si Si Si Si

¢Existen leyes ge indiquen que los empleadores deben
darle una posicion equivalente a sus trabajadores que Si Si Si Si Si No Si No Si Si
regresen luego de un descanso por maternidad?

¢ Se requiere que los empleadores den un tiempo libre . . .
para las madres lactantes? Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si

¢Los empleados con nifios menores tienen derecho
a un horario flexible? No No No No No No No No No No

Protecciones en el Centro de Trabajo

Los pagos por cuidado de nifio son deducibles de impuestos Si No Si No No No No No No No
Exist it (bl | cuidad

xisten instituciones publicas que provean el cuidado s S s S s S . . S s
para pre-escolares
Existe una ley para la educacion primaria
graluita y obligatoria Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si

Fuente: International Finance Corporation y Banco Mundial (2014).Women, Business and the Law. Creating economic
opportunity for women. Recuperado de http://wbl.worldbank.org/data
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Anexo H: Encuestas de uso de tiempo — América del Sur

Argentina Encuesta de Uso del Tiempo y Voluntariado 2010 1,000 viviendas (2 100 personas) > 15 afios Diario Dia anterior
Bolivia Encuesta de Uso del Tiempo dentro de los hogares Dos pilotos 2010-2011 5744 viviendas 27 afios Diario Dia aleatorio y dia anterior
Brasil Encuesta Uso del tiempo 2009-2010 11940 hogares 210 afios Diario Dia aleatorio
Chile Encuesta i sobre Uso del Tiempo 2009 1571 viviendas =12 afios Diario Dia anterior
Colombia Encuesta Nacional Uso del Tiempo 2012 54 000 hogares 2 10 afios Lista de actividades Semana
Ecuador Encuesta Nacional del Uso del Tiempo 2012 22 968 viviendas 212 afios Lista de actividades Semana
Paraguay Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010 11000 viviendas =10 afios Lista de acividades Semana
Perii Encuesta Nacional de Uso del Tiempo 2010 4 580 viviendas 2 12 afios Lista de actividades Semana
Uruguay Mddulo de Uso del Tiempo y Trabajo no Remunerado en Encuesta Continua de Hogares 2007 4100 hogares (8 973 personas) = 14 afos Lista de actividades Semana
Venezuela Encuesta de Uso del Tiempo 201 10 500 hogares (32 500 personas) 212 afios Diario Dia anterior

Fuente: Se utilizaron las siguientes referencias para elaborar las tablas y cifras respectivas:
Aguirre, R, & Ferrari, F. (2013), Las encuestas sobre uso del tiempo y trabajo no remunerado en América Latina y el
Caribe: Caminos recorridos y desafios hacia el futuro. Santiago de Chile: CEPAL.

ALBA, A. Uso del tiempo, Ecuador 2007 (Presentacion).

DANE (Departamento Administrativo Nacional de Estadistica) (2010), Medicién de uso de tiempo y trabajo no
remunerado en el DANE, Colombia. México, 2010.

Direccidon General de Estadistica y Censos (GCBA) (2007a), Informe de Resultados N.° 328 de la Encuesta anual de
hogares 2005, Uso del tiempo. Buenos Aires, 26 de septiembre de 2007.

Direccidn General de Estadistica y Censos (GCBA) (2007b), Informe de Resultados N.° 329 de la Encuesta anual de
hogares 2005, Uso del tiempo. Buenos Aires, 26 de septiembre de 2007

Facultad de Ciencias Sociales (FCS), Universidad de la Republica Uruguay (2010). Uso del tiempo,cuidados y bienestar:
Desafios de Uruguay vy la regidn. Revista de Ciencias Sociales Afio XXIII - N° 27 — Diciembre, 2010.

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) (2012), 12° Férum do Sistema Integrado de Pesquisas Domiciliares,
Pesquisa Piloto de Uso do Tempo 2009: Primeiros Resultados. Rio de Janeiro 14 de diciembre de 2012,

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), XII Encuentro Internacional de Estadisticas de Género (2010).
Uso del tiempo y Trabajo no remunerado. México, 9 de octubre de 2010,

Instituto Nacional de Estadistica de Chile (INE), Encuesta exploratoria de Uso del tiempo en el Gran Santiago,
;Cémo distribuyen el tiempo hombres y mujeres? Santiago de Chile, 2008.

Instituto Nacional de Estadistica y Censos de Ecuador (INEC) (2012) ;En qué utilizamos el tiempo los ecuatorianos?
Periodo 2010-2012.

Instituto Nacional de Estadistica de Paraguay (INE), Notas de prensa (2011). Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-
2010: Resultados definitivos. 14 de julio de 201 I.

Instituto Nacional de Estadisticas (INE), Facultad de Ciencias Sociales (FCS) (2008), Uso del tiempo y trabajo no
remunerado en el Uruguay. Mddulo de la Encuesta Continua de Hogares, Septiembre, 2007", Uruguay.

Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social (MINDES) (201 ). Brechas de Género en la Distribuciéon del Tiempo. Lima,
2011,
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