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PROLOGO

n las Ultimas décadas, las Cadenas Globales de Valor (CGV) no solo

se han difundido ampliamente sino que hoy concentran mas de

dos tercios del comercio internacional. En las CGV, materias primas,
piezas y componentes industriales, asi como servicios, cruzan las fronte-
ras varias veces, incorporandose a los productos finales. Como las CGV
concentran el grueso del comercio, las politicas comerciales y de Inver-
sién Extranjera Directa (IED) de muchos paises en desarrollo buscan la
integracion y escalamiento en estas cadenas. Los gobiernos y el sector
privado consideran las CGV como estratégicas para generar ingresos de
exportacion, la transferencia de conocimiento y tecnologia, y promover
el empleo.

Los resultados de la insercion de América Latina y el Caribe en las
CGV desde un enfoque de género son heterogéneos. Se constata la des-
igualdad en la participacién entre hombres y mujeres en las CGV: las
mujeres suelen beneficiarse menos debido a su ubicacion en sectores,
segmentos y ocupaciones con menor valor agregado: por un lado, las
desigualdades de género en el mercado laboral, asi como los patrones
culturales patriarcales y discriminatorios afectan en el tipo de participa-
cion de las mujeres en las cadenas; por otro lado, esta insercion precaria
y subordinada de las mujeres en las CGV contribuye a la persistencia de
las brechas de género en la economia.

En esta publicacion Brechas de género en las CGV en América
Latina y el Caribe, se brindan orientaciones para analizar y comprender
las desigualdades de género en las CGV. Para este propdsito, la Comi-
sién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) y el Programa
Regional Alianzas para la Democracia y el Desarrollo con Latinoamé-
rica (ADELA) de la Fundaciéon Konrad Adenauer, con sede en Panamg;
promueven el didlogo y el pensamiento critico sobre la perspectiva de
género en las estrategias de salida de la crisis y transformacién a través
del aporte de nuevos analisis y las evidencias que surgen de estos, al
igual que el cumplimento de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas
para el Desarrollo Sostenible.
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PROLOGO

En el documento se presentan varios casos de estudio. Un primer
abordaje se centra en las brechas salariales en los principales sectores
entre hombres y mujeres en doce paises de la regién. Para ello, se com-
binan la informacién de las encuestas de hogares o empleo con datos
de las Matrices de Insumo Producto (MIP). Se encuentra que las mayores
brechas salariales estan en el sector manufacturero, con alta propen-
sién a exportar y las menores en el sector agricola.

Se presentan también evidencias de brechas de género en algu-
nos sectores y paises especificos. En la agricultura se analizan las des-
igualdades de género en tres agrupaciones de productores a pequefia
escala de comercio justo en los sectores de café y nuez. En estos gremios
se busca garantizar a las productoras y productores la exportacion en
condiciones justas y equitativas. Pese a los esfuerzos, todavia existe un
acceso desigual entre hombres y mujeres con relacién a la tenencia de
tierras y acceso al financiamiento. Ademas, se necesita seguir fortale-
ciendo el liderazgo y la participacion de las mujeres. En el sector minero
de Chile la creciente intensidad tecnolégica de ese sector ha contribuido
al aumento de la participacion de las mujeres,

En el caso de la manufactura se estudian las brechas salariales y las
condiciones de empleo por género en sectores con mayor insercion en
las CGV en México. Entre 2005 y 2019 se identificé un ligero escalamiento
(upgrading) social de las mujeres a partir de la mejora de indicadores de
formalidad del empleo y seguridad social. No obstante, la brecha salarial
se redujo debido a la caida de los salarios de los hombres y el estanca-
miento de los salarios de las mujeres. Sin embargo, aun persisten varias
desigualdades de género en las condiciones de empleo y en las brechas
de ingreso en este sector en este pais.

El turismo es uno de los sectores de América Latina y el Caribe con
mayor participacion femenina y uno de los sectores que mas ha sufrido
el impacto por la pandemia de la COVID-19. Al analizar diferentes bre-
chas de género en los distintos eslabones de las cadenas de valor de
turismo en paises de la regién, la escasa informacién disponible muestra
que las mujeres suelen estar concentradas en los eslabones vinculados
a empleos precarios y de baja calificacién. Estas condiciones dificultan a
las mujeres escalar social y econémicamente en la cadena.
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Los servicios modernos (aquellos facilitados por medios digitales)
constituyen un sector con oportunidades para empleos de calidad para
las mujeres, como se presenta en el caso de Costa Rica. Los servicios
modernos dentro de las zonas francas ofrecen la mayor cantidad de
empleos para las mujeres, sin embargo, estas representan solo el 42%
del empleo de este sector. Ademas, se destaca el mantenimiento de la
division segun el género del trabajo y las brechas salariales entre estos.
La mayor concentracién relativa de mujeres se da entre el personal admi-
nistrativo, mientras que la menor proporcion se encuentra entre los tra-
bajadores profesionales, cientificos e intelectuales (16% del empleo del
segmento). Adicionalmente, la remuneracién mediana de las mujeres
ocupadas en este sector es 12% inferior a la de los hombres.

La caida en los niveles de actividad en los sectores vinculados al
comercio internacional afect6 particularmente a las trabajadoras y
empresarias que suelen estar concentradas en las Cadenas Globales de
Valor que han sido fuertemente impactadas durante la pandemia tales
como el turismo, el comercio, y el sector textil y de confeccion. Si bien
la recuperacién del sector textil se produjo rapidamente en 2020, el
turismo continla siendo afectado. Ademas, la pandemia ha implicado un
retroceso histérico en la tasa de participacion laboral de las mujeres y un
aumento de la sobrecarga de trabajo de cuidados. En este contexto, se
analizan algunas medidas implementadas por los gobiernos, orientadas
a mitigar los impactos de la crisis de la COVID-19 sobre la autonomia eco-
némica de las mujeres en sectores asociados al comercio internacional.

Los estudios reafirman la propuesta de la CEPAL y KAS para impul-
sar las acciones afirmativas y la transversalizacion de género de las poli-
ticas comerciales, de manera de poder articular los desafios para la igual-
dad de corto, mediano y largo plazo. Una de las bases para reorientar el
comercio hacia una recuperacién socioeconémica transformadora, incor-
porando la perspectiva de género, consiste en el fortalecimiento de la
integracion y la complementacion productiva regional, especialmente en
sectores dinamizadores de las economias que permitan generar empleos
de calidad para hombres y mujeres.
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BRECHAS DE GENERO EN LAS CADENAS
GLOBALES DE VALOR DE AMERICA
LATINAY EL CARIBE: NUEVOS Y VIEJOS
DESAFIOS EN UN CONTEXTO DE
INCERTIDUMBRE

Karina Ferndndez-Stark y Penny Bamber
Introducciéon

n los paises en desarrollo, la integraciéon y escalamiento (upgra-

ding) en las Cadenas Globales de Valor (CGV) se han convertido en

metas claves de las politicas comerciales y de inversion extranjera
directa. El comercio, a través de las CGV, se considera un canal para
generar ingresos de exportacion, transferir conocimiento y tecnologia
y, mas importante aun, para impulsar el empleo. En América Latina y el
Caribe, los hacedores de politica han trabajado de forma continua en
la insercién y escalamiento de sus paises en estas industrias globales
para crear empleos. Como resultado de estos esfuerzos, el comercio
ha creado, mediante las CGV, en sectores como los de la vestimenta
y la agricultura, una importante cantidad de empleo para las mujeres,
proporcionando incluso a muchas de ellas una primera oportunidad de
acceder a un trabajo remunerado (Bamber y Staritz, 2016; Barrientos,
2019; Lopez-Acevedo y Robertson, 2016; Staritz y Reis, 2013). No obs-
tante, poco se conoce sobre la calidad de este tipo de empleo o respecto
al hecho de si hombres y mujeres estan obteniendo los mismos bene-
ficios de su participacidn en estas cadenas. Este capitulo propone un
marco tedrico de CGV, con perspectiva de género, para abordar estas
cuestiones y examinar distintos sectores de la region.

Hasta la fecha, la mayoria de los analisis de brechas de género en
las CGV han sido mujercéntricos, esto es, que se han centrado en analizar
la evolucion de la posicion de la mujer a través del tiempo, comparando
las nuevas oportunidades de las mujeres con sus anteriores alternativas
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CAPITULO 1

econdmicas. En este capitulo se alega que los analisis de CGV y género
deberian ir mas alla del simple examen de las experiencias de las muje-
res en el tiempo, y proponer que la investigacion se enfoque en compa-
rar, entre hombres y mujeres, asuntos como el acceso al mismo empleo
bajo las mismas condiciones, asi como estudiar si tienen iguales opor-
tunidades de crecimiento y promocién hacia actividades de mas valor.
Los hombres y las mujeres juegan roles distintos en las CGV, tanto en
su actuacion como trabajadores, emprendedores, productores y consu-
midores. Este capitulo aborda, sobre todo, las brechas entre hombres y
mujeres en su rol como trabajadores.

El andlisis de este capitulo emplea un marco teérico de CGV con pers-
pectiva de género, lo que implica un abordaje desagregado para compren-
der las brechas que existen entre hombres y mujeres en el trabajo. Este
marco tiene dos dimensiones. La primera es nueva: se denomina brecha
de participacion de género en las CGV'y busca desentrafiar la distribucién
por género de los trabajos a la interna de las industrias, los segmentos y
los niveles ocupacionales de la cadena de valor. La segunda dimension es
el andlisis de las brechas de género en las condiciones de trabajo, las que
incluyen la compensacion, la estabilidad laboral y la formalidad. Los facto-
res que contribuyen a estas brechas de género implican el acceso desigual
a los recursos productivos, la division dispareja de las responsabilidades
sobre el trabajo de reproduccién y cuidado, y las normas y estereotipos
sociales dominantes. Analizar las brechas de género permite entender
mejor estas desigualdades y sus factores estructurales.

Emplear esta metodologia en América Latinay el Caribe deja ver que
los hombres y mujeres tienen una participacion distinta en las Cadenas
Globales de Valor, y que, en general, en comparacion con los hombres,
las mujeres se benefician menos de involucrarse en estas industrias. En
comparacién con los hombres, en primer lugar, la participacion de las
mujeres se concentra relativamente mas en oportunidades de bajo valor
agregado, lo que crea brechas de participacion en las CGV, mientras que
las de alto valor agregado son dominadas por hombres. En segundo lugar,
en la interna de las industrias de bajo valor agregado, las mujeres se con-
centran en los segmentos de alin menor valor agregado de la cadena, en
tanto los hombres lo hacen en los segmentos de mayor valor agregado.
En tercer lugar, en la interna de los segmentos, las mujeres se concentran
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en puestos no técnicos de la linea de produccion y en tareas que tienen
pocas oportunidades de crecimiento. Por su parte, los hombres predo-
minan en los cargos técnicos y son ascendidos con mayor frecuencia.

La distribucién por género en los trabajos y tareas de las CGV tiene
ramificaciones directas en las brechas de género que se encuentran
implicadas en estas. Primero, las brechas salariales de género persisten,
tanto a nivel industrial como en las ocupaciones. La segregacién de las
mujeres en empleos de menor remuneracion relativa conduce a una bre-
cha salarial a nivel industrial; asimismo, las mujeres reciben salarios mas
bajos que los hombres, incluso si hacen el mismo trabajo. En segundo
lugar, las mujeres enfrentan mayor inseguridad laboral que los hombres.
Se encuentran altamente concentradas en puestos temporales, mientras
que los hombres suelen tener contratos permanentes. En tercer lugar, es
mas probable que las mujeres participen en trabajos casuales y que, por
lo tanto, tengan empleos informales.

Este capitulo comienza con una presentacién del nuevo marco
tedrico para analizar las brechas de género en las Cadenas Globales de
Valor. Sigue con una discusion sobre la forma en la que las CGV ofrecen
oportunidades disimiles en términos de trabajo remunerado, incluyendo
su potencial para proporcionar a hombres y mujeres igualdad de ganan-
cias a partir del comercio, utilizando casos de estudio de género y CGV
en América Latina y el Caribe. Se incluyen casos de la agricultura no tra-
dicional, mineria, manufactura, turismo y servicios globales. El capitulo
concluye destacando las principales lecciones, las que pueden contribuir
a informar el desarrollo de politicas apropiadas para reducir las brechas
de género en las CGV.

1. El marco tedérico de Cadenas Globales de Valor y
brechas de género

La participacion de las personas en las Cadenas Globales de Valor varia
en funcion del género. En general, las mujeres obtienen menos benefi-
cios que los hombres cuando se incorporan a las industrias exportadoras.
Las Cadenas Globales de Valor estan insertas en estructuras sociales y
culturales del orden local y suelen replicar las desigualdades de género
presentes en estas economias. Esto produce diferencias en el acceso
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que tienen hombres y mujeres al empleo en determinadas industrias,
actividades y ocupaciones. A este respecto, suele considerase que los
hombres tienen ventajas para hacer trabajos tecnolégicos, racionales y
fisicos. Ademas, son premiados en su rol de proveedores de la familia.
En cambio, a las mujeres se las percibe mas empaticas, diestras y aten-
tas a los detalles. También recae sobre ellas el trabajo de los cuidados
y el hogar. Estas disparidades en los roles de género —presentes en los
hogares, comunidades y economias— son producto de normas cultu-
rales y sociales absolutamente desconectadas de las capacidades y del
potencial econémico de cada género. Asimismo, estas normas limitan
las posibilidades que tienen hombres y mujeres de beneficiarse de su
participacion en las Cadenas Globales de Valor y, a la postre, atentan
contra la competitividad de los paises.

Hasta la fecha, buena parte del analisis sobre brechas de género en
las CGV se ha centrado en las mujeres. El objetivo de las investigaciones
ha sido examinar cdmo ha evolucionado la posiciéon de la mujer y com-
parar las nuevas oportunidades con las anteriores. Mas concretamente,
los estudios han destacado el papel que tuvieron las CGV en brindar a
las mujeres el acceso a su primer trabajo remunerado. Estos estudios
tienden a examinar los salarios y condiciones laborales de las mujeres
conforme ingresan a las CGV y se desplazan entre industrias globales (De
Hoyos et al., 2012; Marcouiller y Robertson, 2009; Pickles y Godfrey, 2012;
World Bank y World Trade Organization, 2020).

Esta literatura refleja el proceso de integracion de las mujeres en
los mercados laborales. Sin embargo, en la actualidad, las mujeres son
una pieza esencial de la fuerza de trabajo internacional. Por eso, con-
forme el debate evoluciona, los analisis de género y CGV deberian ir mas
alla de la observacion de las experiencias a través del tiempo y enfocarse
en comparar el acceso que tienen hombres y mujeres a los mismos pues-
tos laborales, bajo las mismas condiciones. También deberian analizar
si estos grupos tienen igualdad de oportunidades en términos de cre-
cimiento y desplazamiento hacia actividades de mayor valor agregado.

El Grafico 1 sefiala el marco teérico que emplea este capitulo para
identificar, comprender y explicar las brechas de género en las Cadenas
Globales de Valor. El andlisis de CGV se centra en entender la naturaleza
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de la fragmentacion global de las industrias, a los efectos de maximizar
los beneficios de una creciente integracién en la economia mundial. En
ese sentido, examina operaciones geograficamente dispersas, desem-
pefadas por trabajadores con distintas competencias —y ubicadas en
distintos lugares del mundo— pero intrinsecamente vinculadas a un
Unico sistema. Especificamente, el marco de CGV mapea los segmentos
y roles o actividades de las industrias globalizadas y analiza cuales firmas,
paises y trabajadores se desempefian en esas actividades (Gereffi y Fer-
nandez-Stark, 2016). En efecto, emplear un enfoque de género con este
marco tedrico implica examinar la distribucion por género en estas activi-
dades, asi como identificar los motivos por los que hombres y mujeres se
concentran en determinados nodos o trabajos y reciben remuneraciones
distintas por estos (Bamber y Staritz, 2016). Esto resulta particularmente
util para desarrollar un entendimiento preciso de la participacién de los
paises en las industrias globales y del impacto que esto tiene en las opor-
tunidades para hombres y mujeres, incluso capturando de mejor manera
los cambios a través del tiempo, el espacio y las industrias.

Grafico 1. Marco teérico de CGV y brechas de género.

Brechas de participacion de Brechas de género en las
género en las CGV condiciones laborales de las CGV

* Industria * Industria
* Segmento de la CGV * Segmento de la CGV
* Ocupacion * Ocupacion

~/"

Factores estructurales de las brechas de género en las CGV

* Acceso a recursos productivos
* Trabajo de cuidado
* Normas sociales y estereotipos

Fuente: Elaboracion propia.
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Este marco habilita un desglose mayor de las brechas de género que el
revelado por la literatura precedente. Solo a través de la comprensién de
cdmo mujeres y hombres participan en distintos niveles de las CGV —y
del examen de los lugares en los cuales y de los motivos por los cuales
las condiciones laborales son disimiles— se pueden establecer politicas
efectivas de equidad de género. Por Ultimo, el capitulo se centra en el rol
de los hombres y mujeres en las CGV. Si bien las mujeres también tienen
un rol como trabajadoras no remuneradas, emprendedoras y consumi-
doras, ese tema excede el alcance de este trabajo.

1.1 Brecha de participacién de género en las CGV

La distribucién desigual de hombres y mujeres en las CGV encuentra
sus inicios en los sesgos de género presentes en la participacién en el
empleo. En el mundo las mujeres representan nada mas que el 39%
de la fuerza laboral (World Bank, 2020). Ese indicador sugiere que hay
menos mujeres disponibles para emplear. El comercio contribuye a
mejorar este desbalance, exhibiendo una mayor participacion femenina
que la fuerza laboral mundial.' Mas aun, la correlacion entre el comercio
y la participacion de las mujeres en la fuerza laboral es positiva y signi-
ficativa; de hecho, las mujeres capturan un 4% mas del empleo en las
firmas exportadoras que en las firmas no exportadoras (World Bank y
World Trade Organization, 2020).

No obstante, al desglosar la participacién masculina y femenina
en el comercio mundial, es posible identificar que la intervencién de las
mujeres se encuentra relativamente mas concentrada en oportunidades
de menor valor agregado. Esto crea una brecha de participacién de
género en las CGV, el que se ilustra en el Diagrama 1. En primer lugar,
las mujeres se encuentran concentradas en industrias de bajo valor
agregado (por ejemplo, textiles), mientras aquellas de mayor valor
agregado son dominadas por hombres (por ejemplo, la aeroespacial).
En segundo lugar, a la interna de las industrias de bajo valor agregado
las mujeres se concentran en segmentos de bajo valor (por ejemplo,
fabricacion) y los hombres en las de mayor valor (por ejemplo, 1+D,

' Excluye actividades de servicios no comercializables.
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disefio, distribucién). En tercer lugar, a la interna de estos segmentos,
las mujeres se encuentran concentradas en empleos no técnicos y de
produccién. Eso implica limitadas oportunidades de promocién. Los
hombres, en cambio, dominan el empleo técnico y son ascendidos
mas frecuentemente. Esto provoca un proceso de feminizacidn-
desfeminizacién en cada uno de los niveles de las CGV: conforme el
valor agregado asociado con el trabajo aumenta, mayor participaciéon
masculina, mientras que el trabajo femenino no escala y queda rezagado
en los niveles mas bajos (Barrientos, 2019; Kucera y Tejani, 2014; Seguino,
2000; Tejani y Milberg, 2016). A continuacion, se discuten con detalle
cada uno de estos niveles.

DIAGRAMA 1. Brechas de participacién de género en las CGV.

VESTIMENTA ELECTRONICOS AEROESPACIO
o
£
+D Servicios 1+D Servicios § -
:gs
=
t t t t &2
Disefio Marketing Disefio Marketing 3 &"
o =
2\ / \ / =3
% Compras Distribucion Compras Distribucion § S
& £
= / -
< \Producu'M/ Intensidad de género \ Prod.lcuén/
= Nivel ocupacional Valor agregado
Masculina

Intensidad de género - Nivel industrial

Fuente: Elaboracion propia.

Como se menciond, la primera observacién es que las mujeres
tienden a estar mas concentradas que los hombres en CGV de bajo
valor agregado, poco sofisticadas y de menor intensidad tecnolégica
(agricultura, textiles, turismo, servicios domésticos, entre otros). En
promedio, 60-80% de los empleos textiles en los principales exporta-
dores de esta industria son ocupados por mujeres (Barrientos, 2014;
Lépez-Acevedo y Robertson, 2016). También la horticultura y floricultura
tienen una alta intensidad de empleo femenino (Christian et al., 2013). En
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cambio, las industrias tecnolégicas y de mayor valor agregado, desde
la quimica a la aeroespacial, se caracterizan por altos niveles de inten-
sidad masculina (ver capitulo de México de esta publicacién). Si bien
hay excepciones (Bamber y Hamrick, 2019), a medida que los paises
asisten a procesos de transformacion estructural y desplazamiento
hacia industrias de mayor valor agregado, investigadores han identi-
ficado que ocurre un proceso de desfeminizacién, a través del cual las
mujeres son reemplazadas por hombres en sectores de mayor valor
agregado, grado tecnolégico o capital (Berik, 2000; Caraway, 2007;
Tejani y Milberg, 2016).

A la interna de las industrias, es mas probable que las mujeres,
en relacion con los hombres, participen en segmentos de bajo valor
agregado. Generalmente, estos comprenden actividades intensivas y
altamente competitivas. En estos sectores, las mujeres tienden a ser
la mayor fuente de ventaja competitiva, por los persistentes bajos
salarios de la fuerza laboral femenina. Desde una perspectiva de CGV,
las firmas sacan provecho de las brechas de género preexistentes,
empleando trabajo femenino para producir bienes de bajo costo y
alta flexibilidad para los mercados de exportacion (Barrientos, 2014).
Las estadisticas de empleo de los paises mas avanzados sugieren que
cuando ocurre un proceso de escalamiento funcional, o de desplaza-
miento hacia segmentos de mayor valor agregado en la cadena, las
trabajadoras mujeres son desplazadas por trabajadores hombres.
Por ejemplo, los empleos de alto valor agregado de los procesos de
[+D son tipicamente dominados por hombres. Asimismo, solo el 30%
del total de investigadores a nivel internacional son mujeres (Unesco,
2020) y la mayoria de las empresas informan que menos de la mitad
de su personal en 1+D es femenino (Consultancy.eu, 2020). Existe evi-
dencia de que las mujeres son favorecidas de manera desproporcio-
nada en las fases de bajo valor de la cadena, al tiempo que son des-
favorecidas en un contexto de escalamiento industrial (Ahmed, 2013;
Kucera y Tejani, 2014).

Por ultimo, a la interna de los segmentos de las CGV, las muje-
res tienden a ubicarse en ocupaciones de menor intensidad técnica y
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liderazgo, en relacion con los hombres. Esto produce una segregacion
de género ocupacional. En ese sentido, las mujeres se concentran en
puestos de la linea de produccién, con limitada participacién en los
puestos técnicos o posiciones de gestidén y supervisién, que son domi-
nados por hombres (Bhattacharya y Rahman, 1999; Frederick y Sta-
ritz, 2012). Del mismo modo, es mas probable que las mujeres se
ubiquen en empleos precarios y de bajo valor agregado (UNCTAD,
2015), mientras los hombres se distribuyen de mejor forma a lo largo
de la escala ocupacional y las actividades productivas, sosteniendo
ademas empleos de mejores condiciones (Fontana, 2011). Igual-
mente, las mujeres se encuentran subrepresentadas en los trabajos
de supervisién y direccién, asi como en los consejos (Ahmed, 2013;
Catalyst, 2020; WIM [UK] y PwC, 2013). Incluso cuando hay balance
entre los géneros a nivel de la industria, las mujeres representan
solamente un 13% de la gerencia junior, el 10,5% de la gerencia
intermedia, el 8,2% de la gerencia senior y el 5,1% del grupo de eje-
cutivos de primera linea (ILO, 2019a).

La distribucién por género en los empleos de las CGV, que concen-
tra a las mujeres en industrias, segmentos y trabajos de menor valor
agregado, tiene ramificaciones directas en otras brechas de género,
como la remuneracion, la formalidad y la estabilidad del empleo.

1.2 Brechas de género en las condiciones laborales

Existen desigualdades basadas en el género en las condiciones laborales,
especificamente en los temas de salarios, estabilidad laboral y formali-
dad. Como primer punto se percibe una brecha salarial entre hombresy
mujeres por el mismo tipo de trabajo, pero ademas es de resaltar que las
mujeres representan una mayor porcién del empleo temporal con rela-
cion a los hombres. De hecho, en las CGV las mujeres exhiben mayores
tasas de informalidad que los hombres. En esta seccion se exponen las
diferencias entre hombres y mujeres en las condiciones laborales —sala-
rios, estabilidad, formalidad— (ver Cuadro 1) y se discuten los factores
estructurales que contribuyen a generar estas brechas.
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CUADRO 1. Brechas de género: indicadores y factores estructurales.

BRECHAS
DE GENERO INDICADORES FACTORES ESTRUCTURALES

Salario medio por sexo
Proporcién del salario de
las mujeres respecto al
salario de los hombres por

Normas de género
o Percepcion sobre el
estatus de proveedor del

Salarios industria
" ) hogar
Proporcién del salario de Posibilidades limitad
las mujeres respecto al | o IkI) d ;S MAIEENEERS [REEN e
salario de los hombres por ESHEISE] R @RS MUIEHEs
ocupacién
Distribucion del empleo p L bre |
. temporal/estacional por ercepcion sobre 1a
Estabilidad flexibilidad del tiempo
sexo o
laboral Ny Responsabilidades sobre el
Distribucion del empleo ;
p cuidado
permanente por género
. Distribucién del empleo Normas de género
Formalidad . >
laboral informal/contratado por Percepcién sobre la

sexo

flexibilidad del tiempo

Fuente: Elaboracion propia.

1.2.1. Brecha salarial de género

La brecha salarial de género en las CGV se refiere a la diferencia rela-
tiva en las remuneraciones entre hombres y mujeres ocupados(as) en
las CGV. Las discusiones sobre género y salarios en el comercio se han
centrado en tres areas: (1) la inclusion de la mujer en el trabajo y la opor-
tunidad de obtener su primer empleo remunerado; (2) la brecha salarial
de género no ajustada, que compara, en general, las remuneraciones
de hombres y mujeres ocupados(as) en una industria determinada; (3)
la brecha salarial de género ajustada, que controla por ocupacién, edad,
experiencia y educacién, entre otras variables.

El argumento de la inclusion postula que el comercio a través de las
CGV permiti6 a las mujeres acceder a su primer empleo remunerado o
mejorar sus salarios, en comparacién con las oportunidades de empleo
alternativas. Sin duda, el comercio a través de las CGV en ciertos sectores
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como el textil, agricultura y electrénicos ha generado empleo femenino
y ofrecido a las mujeres su primera oportunidad de tener un trabajo
remunerado (Bamber y Staritz, 2016; Dolan y Sorby, 2003; L6pez Acevedo
y Robertson, 2016; Maertens y Swinnen, 2009; Pickles y Godfrey, 2012;
Staritz y Reis, 2013; Tejani, 2011). Asimismo, las investigaciones sobre las
primas de sueldo revelan que, en relacién con otros sectores, las remu-
neraciones de las mujeres en las CGV pueden ser hasta un 40% supe-
riores (De Hoyos et al., 2012; Marcouiller y Robertson, 2009; Robertsony
Trigueros-Arguello, 2009). Incluso, analisis recientes del Banco Mundial
y la Organizacién Mundial del Comercio (2020) destacan que las indus-
trias mas integradas en las CGV exhiben una menor brecha salarial que
aquellas no integradas. Las investigaciones mencionadas se centran en
las mujeres y comparan su posicién actual con la anterior.

Las siguientes dos aproximaciones comparan las remuneraciones
de mujeres y hombres en la fuerza laboral. La metodologia mas comun
es comparar los salarios de hombres y mujeres en una industria especi-
fica. Eso permite comparar los ingresos medios agregados de hombres 'y
mujeres. Las estimaciones disponibles sugieren que la brecha de género
no ajustada de los paises industrializados varia entre el 10% y el 22%
(ILO, 2019a; OECD, 2020). En las industrias, esta brecha responde primor-
dialmente a la mencionada distribucién desigual del empleo. Debido a
que los hombres son favorecidos en las ocupaciones técnicas y de super-
visién, su remuneracion, en promedio, tiende a ser mas alta que la de
las mujeres, que se encuentran concentradas en puestos de la linea de
produccion (ILO, 2019a). Como consecuencia de las brechas salariales
de género que prevalecen en la mayoria de las economias, la califica-
cion de determinadas habilidades o funciones como femeninas permite
que las CGV recluten a mujeres y tengan menores costos (Barrientos,
2001). Que las mujeres perciban salarios mas bajos implica que sean
mas costoeficientes para las fases de menor valor agregado de la cadena
de valor (Deere, 2005; Fussell, 2000; Seguino, 1997, 2000). En ese sentido,
la literatura argumenta que conforme los paises profundizan su partici-
pacién en las industrias globales, y como resultado del endurecimiento
del mercado laboral, la brecha salarial de género disminuye y la ventaja
de contratar mujeres se erosiona, por lo que los hombres tienden a ser
relativamente mas favorecidos (Ghosh, 2002; Kucera y Tejani, 2014).
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Una tercera —y quizds mas precisa— metodologia es analizar la
brecha salarial de género ajustada, aunque hay menos ejemplos en la
literatura por la poca disponibilidad de datos desagregados. Los sala-
rios se ajustan para eliminar los sesgos de la divisién por género del
trabajo y para controlar por horas trabajadas, ocupacion, educacion,
experiencia laboral y edad (entre otros). En paises industrializados, la
brecha salarial ajustada promedio ronda el 5% (AAUW, 2019; Chamber-
lain et al., 2019). En los paises en desarrollo, debido a multiples factores
estructurales, es esperable que este nimero sea mayor (WEF, 2020).
Si bien estas diferencias sefialan mejores resultados que las diferen-
cias en las remuneraciones agregadas por industria, son igualmente
problematicas para la equidad de género. Dicho de otra manera, los
hombres siguen obteniendo mejores salarios que las mujeres por el
mismo trabajo (Christian et al., 2013).

1.2.2 Estabilidad laboral

Las brechas de género en la estabilidad laboral refieren a la dife-
rencia entre hombres y mujeres en el acceso a empleos de tiempo
completo y temporales. Buena parte de los casos de estudio que
investigan este fendmeno sugieren que las mujeres se concentran de
manera desproporcionada en el empleo a término o temporal, mien-
tras que los hombres son mas favorecidos con empleos permanentes
(Barrientos, 2013; Barrientos y Kritzinger, 2004; Christian et al., 2013;
OECD, 2020). Como resultado, en muchas CGV se puede identificar
una sobrerrepresentacion de las mujeres en el empleo de tiempo
parcial (UNCTAD, 2014). En particular, las mujeres se encuentran
sobrerrepresentadas en el trabajo a tiempo parcial en los empleos
de la manufactura liviana y la agricultura. En la industria textil, una
proporcién importante del empleo (mayoritariamente femenino)
de las fabricas de vestimenta es de tiempo parcial (UNCTAD, 2014).
Esta practica es util a los efectos de responder con flexibilidad a los
cambios en la demanda del mercado global. En la horticultura, el
empleo temporal también es frecuente en la cosecha estacional y las
empaquetadoras, donde dominan las mujeres (Barrientos y Kritzinger,
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2004; Christian et al., 2013). En el sector electrénicos de México, los traba-
jos temporales han capturado alrededor del 90% del empleo (ILO, 2014).

La concentracion de mujeres en estos roles tiene un impacto adicio-
nal en la brecha salarial: en las CGV, los trabajadores ocasionales ganan
hasta 50% menos que sus pares con empleos permanentes (Christian,
2013). La falta de acceso a empleos permanentes en el comercio es uno
de los mas citados desafios para las mujeres (Barrientos et al., 2019). En
parte, esto es resultado de las respuestas que dan las empresas a la
necesidad de mayor flexibilidad (y frecuentemente de pedidos estacio-
nales) por parte de las firmas lideres de las CGV. Dicho de otra manera,
el empleo temporal o la tercerizacién se han convertido en modelos cen-
trales para sostener la competitividad a través de la reduccién de los
costos fijos (Barrientos, 2019). Asi, el trabajo temporal de las mujeres ha
sido justificado como una forma de proveerles la flexibilidad necesaria
para gestionar sus responsabilidades de cuidado, y bajo el supuesto de
que las remuneraciones de las mujeres son complementarias a las de
los hombres, que se consideran los proveedores de la familia (Barrientos,
2014, Barrientos et al., 1996; Seguino et al., 2010). Esto, sin embargo, de
ninguna manera refleja la realidad de un creciente niUmero de mujeres
cuyo ingreso es el Unico de sus familias (Chia et al., 2017).

1.2.3. Formalidad laboral

Las brechas de género en términos de la formalidad laboral mues-
tran cémo mujeres y hombres tienen un acceso diferente a los con-
tratos formales de las CGV. Los trabajos formales brindan acceso a
la seguridad social y otros beneficios. El trabajo formal e informal en
las CGV es un reflejo de las inquietudes que enfrentan los exporta-
dores: por un lado, la necesidad de reducir sus costos para continuar
siendo competitivos; y por otro, la de dar respuesta a las presiones
de calidad y gobernanza ejercidas por los compradores (Barrientos y
Kritzinger, 2004; Wick, 2010). Esta Ultima exige a los empleadores la
necesidad de retener a los trabajadores calificados y entrenados. Los
grandes exportadores, particularmente las multinacionales que operan
en las zonas de procesamiento de exportaciones (ZPE) con altas tasas
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de empleo femenino, suelen estar sujetos a inspecciones y presiones
de cumplimiento. Estas han contribuido a incrementar la formalidad en
algunos paises en desarrollo (Farole, 2011; Robertson y Trigueros-Argue-
llo, 2009). En algunos paises, como Perd, las mejoras en la legislaciéon
laboral que han ido de la mano con el involucramiento en las CGV han
promovido el trabajo formal para las mujeres, donde la informalidad se
ubica en el 60-70% (Bair y Gereffi, 2013; ECLAC/ILO, 2013; Gereffi et al.,
2016). Incluso en el caso de contratos temporales, la formalidad provee
acceso a beneficios sociales, como servicios de salud, vacaciones pagas
y compensaciones, entre otros.

La informalidad en las CGV ha sido mayormente documentada
en los sectores textiles y agricultura, en la esfera de trabajadores
domésticos o pequefios productores involucrados en contratos de
subcontratacion con los exportadores (Barrientos y Kritzinger, 2004;
Tejani, 2011). En los paises donde prevalece este tipo de acuerdos,
las mujeres tienden a capturar una porcién desproporcionada de los
trabajadores informales (UN Women, 2018). En ocasiones, esto puede
generar a los empleadores hasta un 60% de ahorro en los costos
laborales (Wick, 2010). Debido a que es mas probable que las mujeres
participen en empleos temporales, también es mas probable que sus
trabajos sean informales.

1.3. Factores estructurales de las brechas de género en las CGV

Hay muchos motivos detrds de las brechas y de las diferencias en la
forma en que mujeres y hombres se benefician de su participacion
en las CGV. Son resultado de construcciones sociales preexistentes a
nivel local y global, y pueden categorizarse en tres areas: (1) acceso
desigual a los recursos productivos, como la educacién y formacién,
redes de contacto y crédito; (2) diferencias en la disponibilidad de
tiempo como resultado del trabajo de reproduccién y cuidado; y (3)
normas y estereotipos respecto a lo que es considerado trabajo mas-
culino y femenino.
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1.3.1 Acceso a recursos productivos

Los recursos productivos son insumos que permiten a las mujeres com-
petir equitativamente con los hombres en el mundo del trabajo. Incluyen
educacién y formacion, informacion y redes de contacto, servicios de
infraestructura y financieros, entre otros (Fontana, 2011; Staritz y Reis,
2013). En muchos paises, el acceso de las mujeres a estos recursos se
encuentra limitado. Si bien ha progresado la expansién de la educacion
de las mujeres (OECD, 2012), el acceso a recursos para la formacién de
habilidades todavia se encuentra limitado por las desigualdades en la
matriculacién y reclutamiento en programas de formacién y certifica-
ciones de relevancia. Conforme las CGV se digitalizan, por ejemplo, la
baja tasa de matriculacién en ciencia, tecnologia, ingenieria y matematica
(CTIM) obstaculiza el acceso de las mujeres a los trabajos del futuro. A
nivel global, las mujeres representan apenas el 35% del estudiantado en
CTIM (Madgavkar et al., 2019). Por otro lado, las mujeres se encuentran
sobrerrepresentadas en profesiones poco transables a nivel interna-
cional, como educacion, salud y servicios domésticos (ILO, 2016; OECD,
2012). La falta de perspectiva de género en la definicién de las locaciones,
tiempo y composicién de los programas formativos también previenen a
las mujeres de obtener las habilidades necesarias para continuar avan-
zando en el empleo (Staritz y Reis, 2013).

El poco acceso de las mujeres a las redes de contacto e informaciéon
también es consecuencia de obstaculos intensificados a raiz del género.
Las mujeres suelen tener menor participacion que los hombres en
las asociaciones industriales y sindicatos. Hasta hace poco tiempo, la
subrepresentacion de las mujeres en los sindicatos limitaba el potencial
de estas organizaciones para garantizar la resoluciéon de problemas
vinculados al género (Godinho Delgado, 2009). La baja representacion
femenina en los sindicatos es resultado de multiples factores, entre
los que destacan: a) las posiciones de liderazgo continlan siendo
dominadas por hombres (Ledwith, 2012); b) la desafectacion de
mujeres de su empleo como consecuencia de que los sindicatos no
las defendieron; y c) las responsabilidades de reproduccion y cuidado,
que restringen el tiempo que las mujeres pueden dedicar a estas
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iniciativas. La existencia de grupos y asociaciones fuertes de mujeres
puede ofrecer a las trabajadoras una voz en el disefio de politicas y un
mayor poder de negociacién (Staritz y Reis, 2013).

Hay otras restricciones que enfrentan las mujeres en el acceso a
recursos productivos, como la limitada inclusién financiera e infraestruc-
tura adecuada. La falta de inclusién financiera debilita la idoneidad de las
mujeres para acumular activos, generar ingresos y gestionar riegos finan-
cieros (ILO, 2020). Dicho de otra manera, la inclusién financiera mejora
la capacidad de las mujeres para negociar y beneficiarse del valor de
su trabajo, incluyendo una mejor remuneracién, ascensos y derechos
laborales. El déficit de infraestructura generoespecifica, como salas de lac-
tancia o instalaciones higiénicas separadas por género, puede restringir
la participacion de las mujeres en el trabajo.

1.3.2. Trabajo de cuidado

Las respuestas de las mujeres a las oportunidades laborales generadas
por las CGV estan condicionadas por las responsabilidades impuestas
(trabajo reproductivo, de cuidado y no remunerado, trabajo doméstico
y cuidado de nifios, nifias y adolescentes, enfermos y adultos mayores).
En todo el mundo, las mujeres dedican un tiempo considerablemente
mayor al trabajo domeéstico no remunerado que los hombres. A nivel
global, en la mayoria de los hogares, las mujeres se encargan del 75%
de las horas del trabajo de cuidado no remunerado. Si bien algunos
paises han tenido cierto progreso, ningun pais ha alcanzado la equidad
de género en esta area (Charmes, 2019). Una infraestructura débil (por
ejemplo, de agua, energia, servicios de salud) amplia este desafio para
las mujeres en los paises en desarrollo, porque complica ain mas el
cumplimiento de los requerimientos diarios del hogar. La inequidad
en la distribucion de las responsabilidades del hogar limita el tiempo
del que disponen las mujeres para participar en el mercado laboral,
invertir en el desarrollo de habilidades necesarias para avanzar en el
trabajo y/o participar en sindicatos y asociaciones para lograr mayores
y mejores derechos laborales.
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Las responsabilidades sobre el cuidado estructuran y restringen
la participacién de las mujeres en la economia remunerada. La falta de
servicios de cuidado infantil, por ejemplo, es uno de los mayores desafios
en este sentido. Muchos estudios sefialan la presencia de otras muje-
res en la casa como determinante de la participacion de la mujer en las
nuevas oportunidades creadas por el comercio (Fontana, 2011). En la
ausencia de este componente, el déficit de servicios limita las posibilida-
des de trabajo de las mujeres, incluyendo su eventual retiro de la fuerza
laboral para dedicarse al cuidado de sus familias. Se estima que la falta
de alternativas de sostén asequibles, como servicios de cuidado infantil,
restringe la participacion de las mujeres en la fuerza laboral enun 5%y
4% los paises en desarrollo y desarrollados, respectivamente (ILO, 2018).
Estos obstaculos crean interrupciones en la experiencia laboral de las
mujeres, las que afectan sus oportunidades de promocién y contribuyen
a la brecha salarial.

1.3.3. Normas sociales y estereotipos

Las normas y estereotipos de género suelen restringir el acceso y movili-
dad de las mujeres en las CGV (Christian et al., 2013). Si bien varian entre
regiones, paises y hogares, son resultado de concepciones culturales
sobre qué trabajo es considerado apropiado para los hombres y para
las mujeres. A su vez, estas concepciones favorecen que se invierta en la
educacion de los hijos en lugar de la educacion de las hijas, e impactan
también en la vision de los hombres como proveedores primarios. Sin
perjuicio de que durante las Ultimas tres décadas la participacion de las
mujeres en la fuerza laboral ha aumentado notoriamente, en muchos
paises todavia es habitual que las mujeres tengan menos autonomia y
recaiga sobre ellas la expectativa de permanecer en el hogar y cuidar de
los nifios y nifias.

Algunos estereotipos culturales tienen precedentes histéricos,
como la exclusion de la mujer de las minas (Fernandez-Stark et al., 2019).
Otros precedentes son mas contemporaneos, como la débil inclusién de
las mujeres el sector de las tecnologias de la informacion (Tl) (Cohoon
y Aspray, 2006; Trauth, 2002; Tugend, 2017). Estas normas sociales
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repercuten en que haya menos mujeres cursando la educacién y forma-
cién necesaria para participar en estas industrias (mineria y Tl) y reducen
cambios en las politicas de reclutamiento de las firmas. El resultado es el
reforzamiento de la baja participacion femenina. Asimismo, en algunas
sociedades, la aceptacion del abuso sexual de mujeres en lugares publi-
cos y de trabajo reduce alin mas la participacién femenina. La falta de
condena sobre el abuso repercute en que las mujeres tengan miedo de
utilizar el transporte publico solas, lo cual reduce su posibilidad de acce-
der a trabajos relacionados con el comercio, pues estos suelen estar en
la periferia de las ciudades. Ademas, luego de un episodio de abuso, las

mujeres tienden a abandonar su trabajo (Christian et al., 2013).

2. Géneroy CGV

Durante las uUltimas dos décadas, una creciente corriente de literatura
ha examinado los problemas de género experimentados por los paises
en desarrollo involucrados en las CGV. Estas investigaciones se han cen-
trado en las primeras industrias que deslocalizaron su produccién, es
decir, la manufactura liviana (por ejemplo, las textiles), asi como en el
creciente comercio de productos agricolas y los productos electrénicos
de consumo. El empleo internacional en esta primera fase de deslocaliza-
cion de las CGV se caracteriz6 por sus altos niveles de participacion feme-
nina, lo que condujo a la elaboracién de teorias sobre la feminizacién del
comercio. La investigacion de las CGV que comenzaron a fragmentar su
produccién en la mitad de los 2000 es, en cambio, mucho menor. Estas
industrias, tales como la aeroespacial, mineria y Tl, comparten ciertas
caracteristicas: son intensivas en tecnologia, conocimiento y capital. Al
ser menos generadoras de empleo que sus predecesoras trabajointen-
sivas, crearon menos empleo para las mujeres en los paises receptores.
Esto repercutié en una menor atencién por parte de académicos y aca-
démicas y tomadores de decisién, con la excepcién de algunos sectores
intensivos en conocimiento, como los servicios de Tl (Powell y Chang,
2016; Sarkar y Mehta, 2018). Los estudios de las CGV con perspectiva de
género han elaborado mapeos de la globalizacién de estas industrias.
Los primeros sectores en globalizarse eran intensivos en trabajo y cicli-
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cos por naturaleza (Barrientos et al., 2011). La academia ha destacado
que los paises que ingresaron en la manufactura liviana y sectores agri-
colas lo hicieron usando reservas de mujeres desempleadas (Barrientos,
2014; Kucera y Tejani, 2014; Pickles y Godfrey, 2012; Seguino, 2000). Eso
produjo niveles altos de participaciéon femenina, particularmente en los
sectores concentrados en las ZPE y la exportacién de productos agricolas
no tradicionales (Barrientos, 2014; Christian et al., 2013; L6pez-Acevedo
y Robertson, 2016; Tejani, 2011). Las altas tasas de empleo femenino en
los sectores de bajo valor agregado condujeron a una considerable can-
tidad de investigacion (Barrientos, 2001; Barrientos y Kabeer, 2004; Bus-
solo y De Hoyos, 2009; Seguino, 1997). Los hallazgos (ILO, 2019a) de estos
trabajos revelaron que las mujeres se encontraban sobrerrepresentadas
en puestos de menor remuneracion y trabajo intensivos, los cuales, ade-
mas, se sostienen en condiciones precarias de trabajo como forma de
responder a las fluctuaciones de la demanda internacional (Barrientos,
2014; Fontana, 2006; UNCTAD, 2015).

A medida que los paises escalaron en estas CGV o se desplazaron
hacia segmentos o sectores exportadores con alto componente tecnolo-
gico e intensivos en capital, la intensidad del empleo femenino disminuia,
segun distintos estudios. Esto es: se producia un proceso de desfeminiza-
cién del comercio. Los investigadores que contribuyeron a esta teoria de
mayor transcendencia incluyen a Caraway (2007) para un analisis en el
Este asiatico, Kucera y Tejani (2014) para una muestra de 36 paises,? Jomo
(2009) para el Este asiatico, Fussell (2000) en México, y Berik (2000) en
Taiwan. Esta literatura sefiala que la disminucién del empleo femenino
inter e intraindustrial en segmentos con alto componente tecnolégico se
atribuye a los cambios en los salarios y a la desigualdad de género en el
acceso a recursos productivos (Saragoglu et al., 2018; Tejani, 2011). En tal
sentido, destacan que cuando las industrias requieren un mayor grado
de capital o experticia técnica, las barreras que enfrentan las mujeres en
el acceso a la formacién, educacion, y redes de contacto, restringen su

2 Kucera y Tejani (2014) encuentran que el escalamiento tecnolégico que ocurre a la
interna de las industrias tiene un efecto particularmente fuerte en la desfeminizacion.
Ademas, identifican que este se intensifica a medida que los paises se alejan del
sector de la vestimenta (trabajo intensivo) y se desplazan a industrias basadas en la
fabricacién de bienes metdlicos.
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posibilidad de avanzar hacia actividades mas sofisticadas dentro de una
industria, o de movilizarse hacia sectores de mayor componente tecno-
[6gico (Ahmed, 2013). En definitiva, tanto en las fases y cadenas de bajo y
alto valor agregado, las normas y estereotipos de género son sefialadas
como las que mas contribuyen al paradigma de la feminizacién-desfemi-
nizacién. La siguiente seccién emplea el marco de CGV con perspectiva
de género para examinar la experiencia de América Latina en relacién a
las brechas de género en las CGV.

2.1. Géneroy CGV en América Latina

Este capitulo examina el rol de América Latina y el Caribe en cinco Cadenas
Globales de Valor: agricultura no tradicional, mineria, manufacturas, turismo
y servicios globales. Ofrece una mirada general de la literatura actual sobre
género y estas CGV en la region. Los capitulos de este libro contindian desa-
rrollando sobre estos resultados preliminares. Por la limitada disponibilidad
de datos desagregados por género en la regién (Frohmann, 2018), la redac-
cion se basa en el analisis de casos de estudio y en la literatura disponible
de las diferentes industrias. Desafortunadamente, la falta de estadisticas
apropiadas limita el empleo integral del marco de CGV con perspectiva de
género al que se hizo referencia algunas secciones antes.

Los hallazgos para América Latina reflejan los patrones globales
de las brechas de género en las CGV. Con respecto a la distribucién por
género del trabajo, en las CGV mencionadas, las mujeres se encuentran
sobrerrepresentadas en las industrias y fases de menor valor agregado.
Asimismo, tienen limitadas oportunidades de ser promovidas a roles téc-
nicos o gerenciales. La porcion femenina de la fuerza laboral en América
Latina (42 %) es levemente mayor que la del promedio mundial (39%).
En la region son mas las mujeres en edad de trabajar que participan en
la fuerza laboral (57 %) que en el mundo (53%) (ILO, 2019b). Durante las
Ultimas tres décadas, la tasa de participaciéon promedio de las mujeres en
América Latina aumenté 11 puntos porcentuales, lo que marca un ritmo
mayor que otras regiones del mundo (ECLACy ILO, 2019). Sin embargo,
las brechas de género en la participacién todavia persisten (ILO, 2019b):
la participacion femenina en el empleo es 24% menor que la de los hom-
bres (57 % comparado con 81%) (World Bank, 2020). Esto ocurre a pesar
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de los significativos logros de las mujeres en términos de la obtencion
de habilidades y educacién en toda la regién. Hacia 2018, el 59% de las
mujeres en la region se encontraba matriculada en educacion terciaria,
en comparacion con un 45% de los hombres (World Bank, 2020). Por su
parte, en el indice de las Brechas Globales de Género elaborado por el
Foro Econémico Mundial (WEF Global Gender Gap Index), en general,
América Latina muestra un mejor desempefio que otras regiones en
desarrollo. Sin embargo, la region obtiene una puntuacion relativamente
pobre en términos de la “participacién en la economia y oportunidades»
(WEF, 2020). Esto contribuye a la persistencia de las brechas salariales
de géneroy las desigualdades en torno al empleo formal y la seguridad.
De acuerdo a estimaciones recientes, en América Latina, por cada hora
trabajada, las remuneraciones de las mujeres son en promedio un 17%
menores que las de los hombres con las mismas caracteristicas (es decir:
edad, educacién, cantidad de hijos/as en el hogar, presencia de otras
fuentes de ingreso, estatus rural, y tipo de trabajo (ILO, 2019¢). Mas alla
de las diferencias culturales, los factores detras de estas brechas son
similares a los que se identifican en el resto del mundo.

2.1.1. Agricultura

En varios paises de América Latina y el Caribe, la integracién y escala-
miento en las CGV agricolas no tradicionales han impulsado el empleo
femenino. Los productos agricolas de alto valor agregado o los alimentos
basados en la agricultura incluyen commodities unitarios que requieren
una manipulacion especial (por ejemplo, frutas frescas, vegetales y flo-
res), asi como productos procesados en una o mas fases posteriores a
la cosecha y anteriores a llegar al mercado destino (por ejemplo, café
de especialidad, esparragos y miel). Estos productos tienden a ser mas
trabajointensivos que los cultivos de cereales y otros de la agricultura tra-
dicional, fundamentalmente porque la mecanizacién es mas complicada
de emplear como resultado de la necesidad de prevenir dafios de pro-
ductos fragiles (Joshi et al., 2004). En este contexto, el trabajo es uno de
los factores mas importantes de la produccion de cultivos de alta calidad.

En la regidn, las brechas de género en la participacion en estas CGV son
visibles y reflejan claramente los patrones globales de segregacion. En
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Colombia, Ecuador, Guatemala, Honduras, México y Perq, las mujeres
capturan al menos 50% de la fuerza laboral remunerada de la horticul-
tura y fruticultura (Dolan y Sorby, 2003; Ferm, 2008; Maertens y Swin-
nen, 2009; Patel-Campillo, 2010). En la industria de la horticultura, si
bien las mujeres participan en todas las fases de la cadena de valor, se
encuentran concentradas en el segmento del empaquetado —donde,
en general, mantienen empleos remunerados— y la produccién, donde
también se desempefian como trabajadoras domésticas no remune-
radas, fundamentalmente en operaciones subcontratadas (Bamber
y Fernandez-Stark, 2013). Las tareas de cosecha y postcosecha, como
recoger, clasificar, lavar, picar y mezclar, que se asemejan a las tareas
para la preparacion de la comida, son tradicionalmente asignadas a las
mujeres (Lastarria-Cornhiel, 2006). El Diagrama 2 ilustra la participacién
femenina en los exportadores de frutas y vegetales de Honduras. Las
mujeres representan un 30-40% del personal de produccién, 70-80%
en las empacadoras y 50% en la manufactura de alimentos (Bamber y
Fernandez-Stark, 2013). En Colombia, el sector de la floricultura emplea
a un 65% de mujeres en el total del personal de produccién y empaque
(Patel-Campillo, 2012). En el sector agroexportador de Peru se observan
tendencias similares (Leén-Castillo, 2009).

Diagrama 2. Participacién femenina en el sector de frutas y verduras
de Honduras.

Alta
articipacion
s . Participacion
femenina .
Participacién 70-80% femenina
femenina 50%
30-40%
Insumos Produccion Embalaje y Procesamiento Distribucién y
almacenamiento marketing

Fuente: Bamber y Fernandez-Stark (2013).
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En general, las trabajadoras mujeres son favorecidas por las percepcio-
nes sobre su meticulosidad, destreza y atencién a los detalles (Friede-
mann-Sanchez, 2006). Los hombres trabajan en tareas que involucran
operar maquinaria, como el transporte y la logistica, o bien tienen roles
gerenciales (Ferm, 2008; Patel-Campillo, 2012). Si bien las mujeres tam-
bién participan en puestos de la fase de procesamiento, suelen ser
excluidas de actividades que implican transportar la produccion, generar
redes de contacto o hacer marketing (Fontana, 2012). No obstante, exis-
ten algunas excepciones. Por ejemplo, en Perd, en grandes operaciones,
las mujeres parecen jugar un rol mas significativo en estas posiciones
(Ledn-Castillo, 2009): el 40% de los puestos gerenciales en las exporta-
doras de horticultura mas grandes del pais, Camposol, son ocupados por
mujeres (Camposol, 2017).

Algunos investigadores argumentan que la competitividad de
muchos paises de América Latina en las CGV agricolas-alimentarias se
sostuvo en estas brechas de género (Deere, 2005; Patel-Campillo, 2010).
Y, si bien el crecimiento de estas exportaciones no tradicionales ha impul-
sado el empleo femenino, persisten brechas de género. A nivel interna-
cional, el sector agricola es tipicamente caracterizado por altos grados de
informalidad, en parte debido a la estacionalidad, que demanda mucho
trabajo durante los picos. La concentracién de la mujer en el trabajo de
cosecha y postcosecha repercute en que la mayoria del empleo feme-
nino sea temporal e informal (Patel-Campillo, 2010).

El aumento en la participacién de la regién en algunas CGV alta-
mente coordinadas ha ampliado la porciéon de mujeres formales, aun-
gue en trabajos temporales (Deere, 2005; OIT, 2015). Esto es proble-
matico para las mujeres porque la formalidad garantiza vacaciones
pagas y otros beneficios de seguridad social (salud, bonos, seguro de
desempleo) y compensacion por despidos arbitrarios.? Esto es parti-
cularmente importante para las mujeres en puestos temporales. Por
ejemplo, el 82% de las mujeres que trabajan la horticultura chilena son
temporales, en comparacion con un 42% de hombres (Namdar-Irani,
2014). En Hortifrut, el segundo mayor exportador de cerezas basado

3 En Perd, de ocurrir un despido arbitrario, los empleados reciben un maximo de
15 dias de salario por cada afio trabajado.
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en Chile, el 90% de sus 29 500 trabajadores son temporarios; sola-
mente el 34% de su fuerza laboral permanente son mujeres (Hor-
tifrut, 2019). En Perd, el régimen laboral agricola habilita contratos
temporales de tres a once meses (IESI, 2014; Ledn-Castillo, 2009).
Si bien los contratos permanentes son escasos, algunas empresas
han comenzado a transferir a los trabajadores con mas de cuatro
afios de experiencia a contratos indefinidos (Solidarity Center, 2013).
Esto estad estrechamente relacionado con su experiencia de esca-
lamiento en la cadena. En Camposol, la diversificacién de la firma
hacia multiples productos habilité que la produccién tomara un afio
completo, lo que redujo la estacionalidad. Hacia 2017, el 76 % de los
trabajadores tenia contratos temporales y un 24% eran permanen-
tes (Camposol, 2017).

2.1.2 Mineria

En América Latina, las operaciones y exportaciones en los segmentos
aguas arriba de la mineria (upstream) representan una parte conside-
rable de la participacién de la regién en las CGV que ofrecen menos
oportunidades para las mujeres. La mineria incluye aquellas activi-
dades basadas en la explotacién de recursos naturales minerales,
petréleo y gas natural. La CGV se compone de las siguientes fases:
exploracién, extraccion y producciéon, procesamiento/refinacién, dis-
tribucion y marketing. Otras actividades importantes incluyen 1+D
para mejoras de los procesos, transporte y comercializacion. A nivel
mundial, las mujeres suelen ser excluidas de las industrias extracti-
vas, y América Latina no es la excepcién. En 2016, el pais minero mas
avanzado en términos de equidad de género (Canadd) descubri6 una
participacién del 17% de mujeres en su fuerza laboral; en América
Latina, este guarismo es significativamente menor. En Chile y Pert
las mujeres capturan el 8% y 5,4% del empleo minero, respectiva-
mente (Albornoz, 2016; Calenzani, 2018). Por su parte, en el sector
petréleo y gas de México, la participaciéon femenina es del 10% (De
La Puente, 2017).
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GRAFICO 2. Participacién femenina en la CGV de la mineria, paises
seleccionados.

18%
16%
17%
14% 16%
12% 13% 13%
10%
%
6% 8%
5t
2%
Canada Australia  EstadosUnidos  Sudafrica Chile Pert

Fuente: Fernandez-Stark et al. (2019) y Calenzani (2018).

La region se especializa sobre todo en la mineria de gran escala, que ha
sido tradicionalmente dominada por hombres y que exhibe uno de los
peores indicadores de paridad de género. Las trabajadoras mujeres de las
compafiias mineras capturan entre el 5%y el 10% de la fuerza laboral glo-
bal, un porcentaje de los mas bajos de todos los sectores (Ledwaba, 2017;
Macdonald, 2017; WIM (UK) y PwC, 2013). La baja participacién femenina
se encuentra presente en todo el mundo, en todos los segmentos de la
cadena de valor y en todos los niveles organizacionales, desde la mina
hasta la sala del consejo (Connell y Claughton, 2018). Solo un 5% de las
sillas del consejo de las principales 500 empresas mineras son ocupadas
por mujeres (WIM (UK) y PwC, 2013). Las normas y estereotipos sociales
son persistentes y conducen a extensas brechas de género (Stefanovic y
Saavedra Alvayay, 2016). En Chile, uno de los paises mineros mas impor-
tantes de la regién, no fue hasta 1996 que las mujeres obtuvieron permiso
legal de trabajar en las minas (Ferndndez-Stark et al., 2019).

Enlas CGV, las brechas de género en términos de participaciéon son
llamativas. A la interna de la industria, las mujeres son frecuentemente
contratadas en puestos de oficina y administrativos, asi como en posi-
ciones profesionales, de apoyo y ventas. En Chile, entre 2007 y 2017, la
intensidad femenina agregada creci6 de 5,2% a 8,1%. Sin embargo, ha
habido pocos cambios en los roles directamente asociados a la cadena,
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es decir, los mas cercanos a las operaciones de la industria (por ejemplo,
posiciones de extraccién, procesamiento y mantenimiento). La participa-
ciéon femenina en estos puestos directos fue de 3,8%; crecié apenas un
0,4% en los ultimos cinco afios (Ferndndez-Stark et al., 2019). Los roles
no vinculados a la CGV son, por ejemplo, aquellos administrativos, de
seguridad y catering.

En Perd, el 49% de las mujeres de la industria minera se concentra
en puestos administrativos; otro 30% en ocupaciones generales, mien-
tras solo un 17% trabaja en las plantas (Calenzani, 2018). La participacién
femenina en las empresas y proveedores mineros fue del 4,5% y 1,3%,
respectivamente. Hubo esfuerzos exitosos de las compafiias mineras
para aumentar la participacion de las mujeres en los reclutamientos y
se paso6 del 6% al 7,8%. No obstante, entre los proveedores mineros, la
participacion de las mujeres en los nuevos puestos cay6 del 1,6% al 1,3%.
Este dato es critico en la medida en que los proveedores capturan casi
dos tercios del empleo de la industria (Mining Skills Council, 2017).

En las posiciones gerenciales de alto nivel las mujeres suelen ser
excluidas. En Perq, capturan el 4% de los puestos gerenciales (Calenzani,
2018). Algo similar pasa en Chile, donde la participacién femenina en la
gerencia de alto nivel es sumamente baja, a pesar de que las mujeres
tienen altos niveles de educacién. En ese pais, el 81% de las mujeres de
la industria minera tienen un grado universitario y un tercio es bachiller.
Sin embargo, el conocimiento de las mujeres no se traduce en ascensos,
sino en desercidn. En general, las mujeres tienen mayor nivel educativo
que sus pares hombres, particularmente en los niveles de supervisiéon
y gerenciales, lo cual sugiere que a las mujeres se les exige estar mas
preparadas que a los hombres para acceder a roles similares (Fernan-
dez-Stark et al., 2019; Stefanovic y Saavedra Alvayay, 2016).

Las brechas de género en términos de participacién contribuyen a
la brecha salarial del sector. En la regién, la mineria de gran escala suele
pagar buenas remuneraciones. Sin embargo, existe una brecha salarial
de género: en promedio, las mujeres obtienen salarios menores que los
hombres por el mismo trabajo. A lo largo de todo el sector la division
por género del trabajo, sumada a la discriminacién salarial en los mis-
mos puestos, amplifica la brecha de género. En Per(, las remuneraciones
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promedio de las mujeres son el 59% de las remuneraciones promedio
de los hombres. En México, la brecha salarial de género es menor. De
todas formas, las mujeres ganan un 81% de las remuneraciones de los
hombres (De La Puente, 2017). El empleo formal, con los beneficios que
le corresponden, es comun entre las mineras de gran escala. En cambio,
el trabajo informal es mas prevaleciente en operaciones artesanalesy de
baja escala, donde participa un mayor nimero de mujeres (Jenkins, 2014;
Lahiri-Dutt, 2015). En Colombia, tres cuartos de las mujeres del sector
trabajan en pequefias minas (de las cuales un tercio son operaciones
ilegales) en condiciones de precariedad (De La Puente, 2017). La mineria
se caracteriza por conservar normas y estereotipos de género mayores
al promedio, lo que conduce a que las mujeres sean excluidas de las
minas (Fernandez-Stark et al., 2019; Stefanovic y Saavedra Alvayay, 2016).

2.1.3 Manufactura

La participacién de América Latina en las Cadenas Globales de Valor
manufactureras es liderada por México y Centroamérica. Su involucra-
miento en ellas ha evolucionado y tiene sus inicios en el sector de bajo
valor agregado de la vestimenta. Seguidamente, unos pocos paises se
desplazaron a industrias mas sofisticadas, como los dispositivos médicos
(Costa Rica, Republica Dominicana y México), la automotriz y aeroespa-
cial (Brasil y México). El sector manufacturero abarca multiples cadenas
de valor, con distintos grados de intensidad en trabajo, capital, tecno-
logia y regulaciones. De este conjunto, los primeros sectores manufac-
tureros en globalizarse fueron los trabajointensivos. En todo el mundo
y sin mayores complicaciones, estos sectores sacaron provecho de la
disponibilidad de mano de obra poco calificada y de bajo costo. Estos
comprenden, por ejemplo, la vestimenta y los electrénicos. Los sectores
mas dependientes del capital (por ejemplo, quimicos), tecnologias de
punta/ patentadas (por ejemplo, aeroespacial) y supervision regulatoria
(por ejemplo, dispositivos médicos) se han globalizado mas lentamente.
Los patrones regionales del empleo femenino en estas industrias reflejan
los patrones globales. El ingreso en las cadenas de bajo valor agregado
tuvo como nota distinta la feminizaciéon del empleo, que antes habia
sido dominado por los hombres. Esto fue seguido por una posterior
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desfeminizacién, a medida que aumentaba la complejidad industrial
(Kuceray Tejani, 2014).

Los analisis globales de las CGV con perspectiva de género han
revelado importantes brechas de participacién en la industria manufac-
turera. En todo el mundo, las mujeres tienen un alto grado de participa-
cion en las fases productivas y trabajointensivas. Conforme la tecnologia
y el grado de conocimiento exigido por los sectores aumenta, su parti-
cipacién disminuye (Kucera y Tejani, 2014; Saracoglu et al., 2018). Por
ejemplo, la alta participacion femenina en la vestimenta —cercana al
80% en algunos casos— ha sido extensamente citada (Barrientos, 2014;
Lopez-Acevedo y Robertson, 2016). En cambio, en el sector aeroespacial,
de alta tecnologia y fuertemente regulado, las mujeres capturan menos
de un cuarto del empleo (capitulo de México). En los paises asiaticos
(Malasia, Mauricio, Singapur y Corea del Sur) que mostraron trayectorias
de escalamiento, desplazandose desde exportaciones de bajo valor agre-
gado a exportaciones de alto valor agregado, la participacién de las muje-
res en el empleo de las ZPE disminuyd notoriamente (Fontana, 2006).
Otro hallazgo importante es que en las industrias trabajointensivas, las
mujeres realizan tareas monétonas y poco remuneradas de la linea de
produccién, incluyendo aquellas que requieren precisiéon; mientras, los
ingenieros, técnicos y gerentes son mayoritariamente hombres (Bamber
y Staritz, 2016). Las mujeres dominan los trabajos de ensamble, pues
son consideradas especialmente precisas y meticulosas, sumisas, adap-
tables y poco ambiciosas de una carrera laboral (McKay, 2006). También
ocurre que las mujeres tienen menos oportunidades de promocion y se
encuentran subrepresentadas en los niveles gerenciales y de supervision.

Estas tendencias persisten en América Latina y el Caribe. La par-
ticipacion en la CGV de la vestimenta ha sido muy importante para los
paises de Centroamérica, México y Perd. Conocidas a nivel regional como
maquilas, estas son primordialmente operaciones de ensamble (cortar,
hacer, recortar). Los investigadores concuerdan en que el trabajo en
estas maquilas es altamente feminizado y se caracteriza por la presen-
cia de mujeres jévenes, poco remuneradas, en posiciones precarias y
trabajos de largas horas (Anner, 2011; Barrientos, 2014; Giosa Zuaua y
Rodriguez Enriquez, 2010; Lopez-Acevedo y Robertson, 2016; Marcouiller
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y Robertson, 2009; Robertson y Trigueros-Arguello, 2009; UNCTAD, 2017).
En Guatemalay en El Salvador las mujeres capturan cerca del 70%y 71%
de la fuerza laboral de la vestimenta, respectivamente (Calfat y Rivas,
2008). Estos porcentajes son mas altos que los de otros sectores, con la
excepcién de los servicios domésticos (Robertson y Trigueros-Arguello,
2009). En América Central, donde la vestimenta captura la mayor parte
de la manufactura, es mayor la porcién de mujeres que de hombres
ocupados en la manufactura. Cepal (2019) mostré que el 14,1% de las
mujeresy el 11,5% de los hombres trabajan en el sector manufacturero.
A pesar de exhibir mayores tasas generales de participacion femenina,
son menos las mujeres que son promovidas a puestos gerenciales y
supervision. En el sector de la maquila de México, solo el 0,4% de las
mujeres (en comparacion con el 1,6% de los hombres) trabajan en pues-
tos de supervisién. La participacién de las mujeres en tareas administra-
tivas o calificadas también es relativamente mas baja que la de los hom-
bres (34% de mujeres contra un 43% de hombres) (Brown-Grossman y
Dominguez-Villalobos, 2007).

Como resultado de la segregacién vertical por género, la industria
manufacturera muestra una persistente brecha salarial de género: las
mujeres ganan aproximadamente un 88% de lo que ganan los hombres,
en promedio (brecha no ajustada) (Cepal, 2019). No obstante, la partici-
pacién de la region en estas CGV de bajo valor agregado ha significado
avances importantes para las mujeres, ofreciendo premias salariales
considerables —en algunos casos, de hasta el 40%— y condiciones labo-
rales significativamente mejores que otras alternativas de trabajo dis-
ponibles en estas economias (Calfat y Rivas, 2008; De Hoyos et al., 2012;
Marcouiller y Robertson, 2009; Robertson y Trigueros-Arguello, 2009).
No obstante, a medida que la regién se desplaza hacia segmentos de
mayor valor agregado e intensivos en tecnologia (a la interna de estas
cadenas), las brechas de género se amplian. En México, por ejemplo, el
aumento en la intensidad tecnolégica también produce un incremento
de la brecha salarial entre hombres y mujeres. Por ultimo, mientras en
los sectores de baja intensidad tecnoldgica las mujeres obtienen cerca
del 90% de los salarios de los hombres, en los sectores de alta intensidad
tecnolégica este guarismo cae al 70% (Cepal, 2019).
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La CGV de la vestimenta esta sujeta a demandas impredecibles
y cada vez menores tiempos de suministro. En efecto, demanda cada
vez mas trabajadores flexibles, capaces de hacer gran cantidad de
horas extras con poco tiempo de notificacién. Estas fluctuaciones de la
demanda generan altos grados de incertidumbre para la fuerza laboral,
predominantemente femenina. En algunas operaciones, la participacion
en las CGV ha contribuido a una mayor formalidad. Sin embargo, la falta
de supervision e inspecciones laborales suele resultar en que las mujeres
no reciban los beneficios correspondientes a sus contratos (Giosa Zuaua
y Rodriguez Enriquez, 2010).

América Latina en la CGV de dispositivos médicos.

La industria de dispositivos médicos es un ejemplo interesante para
analizar la relacién entre el género y las Cadenas Globales de Valor.
Corresponde a un sector de manufactura de alto valor agregado que
se aleja de los hallazgos que sefialan que los escalamientos condu-
cen a una menor participacién femenina. La industria se caracteriza
por una demanda fuerte y creciente, resultado del envejecimiento de
la poblacién y del incremento en el gasto de salud. Las barreras de
ingreso tecnoldgicas y regulatorias reducen las inversiones footloose
y exigen una fuerza laboral calificada y capacitada. El rango de produc-
tos elaborados por esta industria, desde los relativamente simples y
de bajo valor agregado (como jeringas y suturas) hasta los dispositivos
de alto riesgo (como los marcapasos) ofrece un amplio margen para
el escalamiento entre productos. Esta industria solia estar dominada
solamente por las naciones desarrolladas, pero estd en un rapido pro-
ceso de globalizacién, por lo que ofrece oportunidades de ingreso a
un ndmero creciente de paises en desarrollo, especialmente en las
fases de produccién de la cadena. Al mismo tiempo, el empleo glo-
bal esta en expansion, particularmente en los nuevos paises donde la
industria se ubicé. En efecto, ofrece nuevas posibilidades de analizar
los tipos y calidad de los trabajos creados —para hombres y mujeres
en todo el mundo— como resultado del comercio internacional.

Con mas de una década de experiencia en la industria, Costa Rica
(CR) y la Republica Dominicana (RD) son productores pequefios, pero
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en crecimiento. En ambos paises, la industria es una de los prioritarias
para la atraccién de inversion extranjera directa y forma parte de sus
esfuerzos de diversificacion de las exportaciones y el escalamiento, a
pesar de que ningun pais poseia experticia en esta CGV. Ademas, las
dos naciones estan expandiendo su industria y desplazandose hacia
nuevas actividades y/o categorias de productos de la cadena de valor.
En el periodo comprendido entre 2006 y 2016, las exportaciones del
sector aumentaron un 296% (CR) y 131% (RD) (UN Comtrade, 2018).
La industria se ha convertido en el sector exportador mas importante
de ambos paises, exhibiendo altos (y persistentes) niveles de partici-
pacion femenina.

CUADRO 2. Intensidad femenina del empleo de dispositivos
médicos, ZPE y manufactura (%). Afios 2006 y 2016

Dispositivos
Industria y “ Mandfactura b

Sector / Pais

Costa Rica 50% 53 40%* 40 32 34
Repuiblica 65 67 52 49 35%kE 3
Dominicana

Fuente: a) PROCOMER (2015, 2016); calculos de las autoras con base en CNFZE
(2017) b) World Bank (2017). *2004, **2010, ***2008.

La experiencia de estos paises en las CGV y el impacto en la crea-
cién de empleo femenino ofrece informacion clave para otros paises
en busqueda de escalamientos basados en la exportacion y el des-
plazamiento a industrias de alto componente tecnolégico e intensi-
vas en conocimiento. En primer lugar, en ambos paises el sector se
expandié rapidamente, lo que contribuy6 de forma significativa a las
canastas exportadoras nacionales y desarrollé un sector atractivo
para el ingreso a las CGV. Al mismo tiempo, debido a que las fases
de produccion de estas cadenas son trabajointensivas, la generacion
de exportaciones tuvo una correlacién positiva con la creacion de
empleo. En segundo lugar, las mujeres captan mas de la mitad de los
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empleos creados; exhiben valores bastante mas altos que su partici-
pacién agregada en el sector de las manufacturas, asi como también
en el agregado de las zonas de procesamiento de exportaciones. En
efecto, el sector representa una sélida oportunidad para la creacion
de empleo femenino en las manufacturas basadas en la exportacion.
En tercer lugar, las mujeres se encuentran concentradas en ocupa-
ciones de produccién y profesionales. Su participacién en puestos
técnicos es relativamente baja, pero ha tenido una evolucién positiva.
En cuarto lugar, la participacién femenina se ha mantenido estable
incluso mientras el sector crecié (de manera intensiva), se desplazé
hacia productos de mayor valor agregado (extensiva) y los salarios
aumentaron. Las mujeres no han sido reemplazadas por los hombres,
como ha sido documentado en otros estudios. Finalmente, analisis
iniciales sugieren que los trabajos de esta industria, predominante-
mente femeninos, son de buena calidad, es decir, sustentables y de
contratos permanentes.*

Fuente: Bamber y Hamrick (2019).

2.1.4 Servicios

2.1.4.1 Turismo

La industria del turismo de América Central y el Caribe ha sido un impul-
sor muy importante del crecimiento econémico de la region. Asimismo,
ha sido largamente apoyado por instituciones financieras multilaterales
(Cafiada, 2010; Ferguson, 2010). Durante los ultimos veinte afios, para
lograr ingresos de exportaciones, aumentar el empleo y desarrollar las
regiones rurales, los paises en desarrollo se han volcado, de manera
creciente, al desarrollo de modelos de turismo internacional. Este
modelo ha favorecido la insercién en la industria global al garantizar el
establecimiento de grandes resorts all inclusive, propiedad de marcas
multinacionales (Duffy et al., 2016). Esto ha contribuido al crecimiento

4 Lainformacién disponible es insuficiente para determinar si la participacién femenina es
impulsada por la brecha salarial.
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de la regién; asimismo, la industria ha sido considerada un motor impor-
tante para la creacién de empleo, en particular para las mujeres.

A nivel internacional, si bien el nUmero de mujeres involucradas
en el turismo varia en funcién del destino, las mujeres suelen captar
la mayor parte del empleo, con la excepcion de los paises arabes (UN
World Tourism Organization, 2019). En general, las mujeres tienen
representacion en multiples categorias de empleo, pero se encuentran
sobrerrepresentadas en los recintos de acomodacion y las excursiones.
En efecto, se desempefian mayoritariamente como trabajadoras poco y
medianamente calificadas en hoteles (por ejemplo, limpieza, lavanderia,
y alimentos y bebidas), aunque también como trabajadoras indepen-
dientes/emprendedoras (por ejemplo, artesanas, vendedoras ambulan-
tesy personal de apoyo en restaurantes familiares) (Christian, 2013). En
América Latina y el Caribe, la literatura sobre género en la industria del
turismo encuentra, sistematicamente, que la industria ha creado opor-
tunidades laborales, especialmente para mujeres jévenes con niveles de
educacién relativamente bajos. Son multiples los estudios que muestran
que las mujeres captan una alta porcién de la fuerza laboral del sector
(Cabezas, 2008; Cafiada, 2010; Duffy et al., 2016; Hollingsworth, 2006;
Vandegrift, 2008). Para muchas de estas mujeres, el turismo es su Unica
alternativa de trabajo remunerado (Duffy et al., 2016).

A nivel regional, la industria replica las normas sociales e inheren-
tes a la misma en lo que concierne a las brechas de participacién de
género (Cafiada, 2010; Torres, 2009) y a las oportunidades de promocion.
En general, las mujeres se concentran en trabajos domésticos, como la
limpiezay la cocina (Cabezas, 2008; Duffy et al., 2016) o en roles de servi-
cios, como recepcionistas (Cafiada, 2010; Hollingsworth, 2006; Vandegrift,
2008). Tipicamente, mientras las mujeres trabajan en puestos adminis-
trativos y de limpieza poco remunerados, los hombres se desempefian
como gerentes, operadores de maquinas y jardineros. Pocas mujeres
trabajan en ocupaciones de supervisién superior o gerenciales (Cabezas,
2008; Vandegrift, 2008), y esas que ocupan estos roles son frecuente-
mente extranjeras (Vandegrift, 2008). América Latina y el Caribe tiene la
mas alta participacién femenina (60%) en el sector de hoteles y restau-
rantes (UNWTO, 2019). En todos los paises de la regidn, la proporcion
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de mujeres en hoteles y restaurantes es mayor que en cualquier otro
sector de la economia. El Cuadro 3 muestra que la participacién de las
mujeres en el turismo es incluso mayor en los paises del Caribe, donde
las economias son altamente dependientes del turismo. En esa region,
las mujeres representan entre el 43% y el 64% del empleo en el sector
de hoteles y restaurantes. Jamaica y las Bahamas tienen mayores tasas
de participacion femenina: alcanzan el 64% en ambos paises.

La segregacion por género del trabajo y las limitadas oportunida-
des para la promocién contribuyen a la brecha salarial de género. En
Republica Dominicana las mujeres del turismo ganan el 68% de lo que
ganan los hombres del mismo sector (Cabezas, 2008). En las Bahamas y
Jamaica, persisten las brechas salariales de género, aunque la amplitud
es algo menory ronda el 8-10% (Hollingsworth, 2006). Estos indicadores
se encuentran agravados por la naturaleza estacional de la industria, lo
que resulta en inseguridad laboral. En Costa Rica, un estudio revel6 que
solamente el 40% de los empleados del turismo tenian contratos perma-
nentes (Vandegrift, 2008).

CUADRO 3. Participacién de empleo masculino y femenino en
actividades de hoteles y restaurantes.

SR Pais
América .
( Latina) (Caribe)

Argentina 3% 4% Antigua 12% 18%

Brasil 4% 6% Aruba 16% 25%

Chile 3% 6% Bahamas 12% 19%

Colombia 4% 11% Barbados 9% 11%

Costa Rica 4% 8% Belice 5% 16%

México 4% 9% Repblica 5% 10%
Dominicana
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Pais .
(América Pa.ls
Nicaragua 2% 10% Jamaica 6% 12%
Panama 3% 9% Santa Lucia 10% 14%
Perd 3% 12%
Uruguay 2% 4%
Venezuela 3% 6%

Fuente: ILO Laborstat, obtenido el 9 de febrero de 2020, en base al dltimo afio
disponible para cada pais.

2.1.4.2. Servicios globales

En las Ultimas dos décadas, los servicios globales (offshore services)
emergieron como un sector altamente dindmico y han significado
una oportunidad de desplazarse hacia la exportacién de servicios
para los paises de América Latina (Gereffi et al., 2009). En 2016, la
regién capté el 20% del mercado global (Everest Group, 2017f).
Muchas empresas multinacionales han fragmentado sus funciones
corporativas para deslocalizarlas y desarrollarlas en distintos lugares
del mundo. Estas funciones incluyen, entre otras: atencién al cliente
(call centers), finanzas y contabilidad, gestién de los recursos huma-
nos, y tecnologias de la informacion (Fernandez Stark et al., 2011;
Gereffi et al., 2011). Los servicios globales pueden categorizarse en
tres segmentos principales: (1) Externalizacién de Procesos Empre-
sariales o Business Process Outsourcing (BPO), que incluye a los call
centers, pago a proveedores y empleados, finanzas y contabilidad, y
gestion de los recursos humanos; (2) Externalizacién de las Tecno-
logias de la Informacion o Information Technology Outsourcing 1TO),
compuesto por servicios como el manejo de redes, desarrollo de
aplicaciones, consultoria tecnolégica, y disefio y desarrollo de sof-
tware; (3) Externalizacién de Procesos basados en el Conocimiento
o Knowledge Process Outsourcing (KPO), que abarca actividades de
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mayor valor agregado, como inteligencia de mercados, analisis de
negocios y servicios legales.

El insumo mas importante de los servicios globales es el capi-
tal humano; en efecto, este sector es una fuente de empleo para los
miembros mas calificados de la fuerza laboral, incluyendo a las muje-
res, lo que permite crear nuevos grupos de mujeres profesionales,
mejor pagas y con habilidades transferibles (Ahmed, 2013).

En términos generales, la industria se ha expandido sobre la
base de fuerzas laborales educadas y de bajo costo. Los trabajos
en este sector suministran a las mujeres la posibilidad de acceder a
empleos relativamente bien remunerados y formales. No obstante,
su participacién esta restringida (Basi, 2009; Scholarios y Taylor,
2010). Por ejemplo, si bien la fuerza laboral de los call centers tiende
a estar feminizada —las mujeres captan casi tres cuartos de los
agentes telefénicos (Hultgreen, 2018)—, la participacion femenina
disminuye notoriamente en el segmento de Tl, orientado a la tec-
nologia. Conforme la industria escala hacia servicios mas complejos,
la fuerza laboral es dominada por hombres (Ahmed, 2013; Scho-
larios y Taylor, 2010). A nivel internacional, solamente el 25% de
los empleados del segmento ITO son mujeres (Cepal, 2014). En
India, el pais lider de la industria, el 70% de la fuerza laboral es
masculina (Agarwal y Malhotra, 2016; Spenser, 2017).> Tanto en los
call centers como en el segmento TI, los puestos de supervisién y
gerenciales son normalmente ocupados por hombres (Boreham et
al., 2008). Las mujeres tienen un acceso equitativo a los puestos de
ingreso, pero sus oportunidades de ascenso son desiguales: en la
India solamente un cuarto de las gerencias en el sector IT-BPO son
lideradas por mujeres (Economic Times, 2016). En 2011, apenas el
3% de las mujeres ocupadas en el segmento ITO se desempefiaba
en puestos séniory el 16% en roles de gerencia intermedia (Powell
y Chang, 2016). Las trabajadoras mujeres tienden a permanecer en
trabajos rutinarios y de atencion por mas tiempo que los hombres,
y suelen no tener acceso a redes de contacto ni al entrenamiento

—

5 Cabe aclarar que el 30% de la participacién femenina en la industria de servicios globales de este
pais es 10 puntos porcentuales mayor a la participacién femenina en la fuerza laboral nacional.
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requerido para impulsar su carrera'y aumentar su contribucién en
la organizacion (Scholarios y Taylor, 2010).

CUADRO 4. Impactos de género en el escalamiento de las CGV de

call center.

Mapeo de género

Estructura de las
redes de empleo

Acceso a los
mercados

Distribucién de las
ganancias

Las trabajadoras mujeres se concentran sobre todo
en los segmentos de bajo valor agregado de la cadena.

A la interna de estos segmentos, la feminizacion del
empleo se observa sobre todo en las posiciones de
agentes y no técnicas. Raramente las mujeres se des-
empefian en roles gerenciales.

En los call centers, la especializacion y formacion
exhibe sesgos de género. Por ejemplo, los call centers
que emplean personal de enfermeria tienen mayor
participacion femenina. En cambio, los call centers que
emplean analistas financieros tienen un nimero alto
de trabajadores hombres.

Las dindmicas sociales y culturales impactan en la par-
ticipacién de las mujeres en los call centers con turnos
nocturnos. El estado civil y parental afecta las tasas de
rotaciéon, por lo que las trabajadoras mujeres suelen
salir del mercado laboral, al tiempo que los hombres
optan por buscar un empleo de mayor valor.

Acceso equitativo para los puestos entry level, pero opor-
tunidades de ascenso desiguales en funcién del género.

Acceso desigual en call centers especializados, como
los de servicios de soporte, debido al bajo nUmero
de mujeres universitarias graduadas de disciplinas
técnicas y/o cientificas.

Acceso desigual a posiciones de alto valor, debido a
déficits de educacién, experiencia profesional y (en
algunos casos) restricciones culturales.

Desigual: Mayor participacién femenina relativa en los
niveles mas bajos de la cadena y el extremo inferior
de la escala ocupacional.

Desigual: El escalamiento genera un crecimiento des-
igual del empleo y de los salarios.

Fuente: Ahmed (2013, p. 92).
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Los patrones del empleo son similares en América Latina (Scuro
y Bercovich, 2014). En América Central, la participacion femenina se
encuentra mayoritariamente concentrada en call centers, mientras que
en el resto de la regidn esta se distribuye de mejor manera en activi-
dades de mayor valor agregado. En seis paises de la regién, el 71% del
empleo en call centers es ocupado por mujeres (Feinberg y Koosed, 2011),
de las cuales la mayoria son jévenes. En Belice, se evidencia una alta
representacién de trabajadoras mujeres. Captan el 60% de la fuerza
laboral del segmento BPO (Avasant, 2013; Couto y Fernandez-Stark,
2018). En Jamaica, la gran mayoria de los empleados del segmento BPO
son mujeres jovenes (Couto y Fernandez-Stark, 2018). En Uruguay —que
participa tanto en el segmento BPO como ITO—, la participacién feme-
nina es significativamente alta en las actividades de bajo valor agregado
del segmento BPO (73 %) y cae al 30% en el segmento ITO (Couto, 2018).
En Costa Rica, las mujeres capturan entre el 7%y el 17% del empleo en
los servicios de tecnologias de la informacién, mientras que en Argentina
este guarismo aumenta a 25% (Cepal, 2014).

Dado el alto grado profesional de la industria, la formalidad es
generalizada (Couto, 2018). Los desafios mas importantes para la equi-
dad de género son las brechas de participacién, en tanto la participacion
de las mujeres se mantiene baja en los segmentos de alto valor, lo que
contribuye a las brechas salariales. Esta segregacion se sostiene en la
percepcién de que las mujeres son mas sociables y por lo tanto mejores
en el trabajo de atencién al cliente, mientras que los hombres son mas
tecnoldgicos o empiricos y son mas adecuados para el trabajo en las dis-
ciplinas CTIM (Cepal, 2014; Couto, 2018). En América Latina, solamente el
15-20% de los estudiantes de CTIM son mujeres (Cepal, 2014). La division
por género del trabajo en funcién de los niveles tecnolégicos y las res-
ponsabilidades de supervisién crea diferencias en los salarios promedio
de hombres y mujeres (Cepal, 2014; Scuro y Bercovich, 2014): los agentes
de los call centers ganan considerablemente menos que los profesiona-
les de Tl (Gereffi y Fernandez-Stark, 2010). No obstante, incluso en los
mismos trabajos se encuentran brechas salariales. En los call centers de
Filipinas, los agentes hombres obtienen remuneraciones 13% mayores
que sus pares mujeres. Esta brecha es levemente menor en Costa Rica,
donde los hombres del sector atencién al cliente ganan 6% mas que las
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mujeres empleadas en este sector (Salary Explorer, 2020). Esta brecha
persiste sin perjuicio de que las mujeres tienen los mismos o mejores
niveles educativos (Scuro y Bercovich, 2014).

3. Conclusion

Ciertamente, la participacién de América Latina y el Caribe en multiples
CGV ha creado oportunidades de empleo en el comercio tanto para hom-
bres como para mujeres. Si bien la falta de datos desagregados reduce la
posibilidad de tener resultados concluyentes, los casos de estudio mues-
tran diferencias considerables en la manera en que las oportunidades
se distribuyen entre hombres y mujeres. Como pasa a nivel internacio-
nal, las mujeres de la region ocupadas en las CGV se concentran relati-
vamente mas que los hombres en los trabajos de bajo valor agregado,
menos remunerados y precarios. Asimismo, a medida que los paises de
la regién escalan entre y hacia distintas cadenas, la participacién relativa
del empleo femenino frente al empleo masculino ha disminuido. En un
contexto en el cual la region busca incrementar su valor agregado en el
comercio, surge una fuerte necesidad de abordar la desfeminizacién de
las CGV y de garantizar que las mujeres tengan iguales oportunidades de
acceder a industrias, segmentos y ocupaciones de mayor valor.

En la region persisten fuertes factores culturales que contribuyeny
perpetdan las brechas de género en las CGV. Si bien ha habido avances
en términos del acceso a la educacién, la matriculacién en disciplinas
particularmente importantes para el mundo laboral del futuro continda
mostrando diferencias basadas en el género. Asimismo, en América
Latina y el Caribe, recae sobre las mujeres, de manera abrumadora, el
peso del trabajo reproductivo y de cuidado, lo que restringe su participa-
cién en las industrias globales. Finalmente, estas brechas se encuentran
fuertemente influenciadas por normas y estereotipos sociales y cultura-
les que definen cudles tipos de trabajo son apropiados para las mujeres
y cudles para los hombres.

Como resultado, la region todavia no ha descubierto de manera
cabal el potencial que tienen las mujeres para conducir el escalamiento
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en estas CGV. No es inusual que las mujeres protagonicen menos del
10% del empleo en los sectores extractivos, a pesar de que el sector
capte una significativa parte de los ingresos de las economias en Chile,
Colombia y Perd. En América Central y México, los hombres dominan los
puestos gerenciales, de supervisién y técnicos, mientras las mujeres cap-
turan la mayoria del empleo en las lineas de produccion de las fabricas,
con pocas posibilidades de promocién. En la agricultura, aquella percep-
ciéon mal concebida de que las mujeres son las proveedoras secundarias
de los hogares conduce a una participacién desproporcionada en el tra-
bajo temporal, lo que promueve la inseguridad laboral. Incluso, en el pro-
gresivo sector de las Tl, las mujeres representan menos de un cuarto del
empleo. Ello se debe sobre todo al efecto de los estereotipos de género
qgue desmotivan el involucramiento de las mujeres en grados CTIM. Asi,
cuando las mujeres exhiben una mayor participacién en la matriculacién
terciaria, estas tendencias persisten. Para garantizar la competitividad y
escalamiento de la regién en las industrias globales en el largo plazo se
requieren esfuerzos capaces de aumentar al maximo la inversion en edu-
cacion, e incorporar esta fuente de talento en la fuerza laboral de las CGV.
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AMERICA LATINA: BRECHAS
SALARIALES EN SECTORES
EXPORTADORES Y NO
EXPORTADORES SEGUN
REGRESIONES POR CUANTILES,
2011-2018

José Durdn Lima
Marco Galvdn

Introduccion

El presente trabajo estima las brechas salariales entre hombres y muje-
res en paises seleccionados de América Latina en el periodo 2011 a 2018.
Para este proposito, se estima una “regresién por cuantiles” centrados en
varios sectores de actividad econémica. Se consideraron doce paises que
disponen de encuestas de hogares para 3 afios: 2011, 2014y 2018. Estas
bases de datos fueron provistas por la Divisién de Estadisticas de Cepal.

Estudios similares han sido desarrollados para paises individuales
como Chile, Colombia, Peru, Republica Dominicana y Portugal, asi como
para grupos de paises (Paredes y Riveros, 1994; Benitez, 2019; Azael y
Penson, 2020; Nopo, 2006; Galvis, 2010, Machado y Mata, 2005; Tenjo,
Ribero y Bernat, 2005, Tenjo, 1993, entre otros). Estos estudios presentan
evidencia empirica relativa a la existencia de brechas salariales a favor
de los hombres, no obstante caracteristicas socioecondémicas similares.
Ademas, estas brechas tienden a reducirse en actividades de mayor
sofisticacion tecnolégica,’ no obstante, la participacién de las mujeres en
tales actividades tiende a reducirse (Banco Mundial - OMC, 2020). Estos
estudios sugieren también una leve disminucién de tal desigualdad en
el tiempo.

' Jomo (2009) documenta la reduccion de la brecha salarial en la Republica de
Corea, Hong Kong, Singapur y Malasia. A medida que en estos paises fueron
industrializandose, la brecha salarial promedio entre mujeres y hombres fue
reduciéndose.
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La mayoria de los estudios se centra en las brechas salariales entre
hombres y mujeres tomando como referencia el total de la poblacion
ocupada. Poco se conoce sobre estas brechas a nivel de sectores eco-
noémicos, o al interior de ellos. En este contexto, el presente estudio pre-
senta un avance en el sentido de combinar informacién de la estructura
productiva y el empleo de los paises de la regién. La informacién de
estructura productiva empleada tiene su origen en la sistematizacién
de Matrices de Insumo Producto (MIP) nacionales, por un lado, en tanto
que la informacién de empleo con sus caracteristicas socioeconémicas
se obtiene de la base de datos de las encuestas de hogares de Cepal
llamada BADEHOG. Esta base sistematiza y homogeniza un conjunto de
variables socioecondmicas de las encuestas de los paises de la regién
(ocupacion, sexo, nivel de calificacién, horas trabajadas, experiencia labo-
ral, nivel de educacién, entre otros). Luego de estandardizar los sectores
entre paises, se procedié a estimar las brechas salariales mediante regre-
siones por cuantiles por sectores e intrasectores.

En la segunda parte del trabajo, se presenta una breve revisién de
literatura seleccionada de estudios empiricos sobre brechas salariales
de género y la metodologia utilizada. Particularmente se presenta las
principales caracteristicas de la regresion por cuantiles para obtener la
brecha salarial por género. asi como la descomposicion de Oaxaca-Blin-
der por cuantiles. Asimismo, se revisan las estadisticas descriptivas de
las variables utilizadas. En la tercera parte, se presentan los resultados
obtenidos colocando el énfasis en las brechas salariales en el promedio y
alolargo de la distribucién de ingreso, considerando ademas las estima-
ciones de brechas salariales para las industrias altamente exportadoras.
Finalmente, en la seccidn cuarta se presentan las principales conclusio-
nes del trabajo.

1. Revisidn de literatura y metodologia

1.1 Revision de literatura

Es abundante la literatura sobre discriminacion salarial. Existen dos
grandes tipos de trabajo: paramétrico y no paramétrico. En el escena-
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rio paramétrico, los estudios estan influenciados por Blinder (1973) y
Oaxaca (1973). En tanto, el no paramétrico esta influenciado por Imbens
(2004), basado en la estimacion del efecto de tratamiento promedio. La
mayoria de los estudios esta basada sobre restricciones paramétricas y
se centran fundamentalmente en la estimacién sin proveer justificacion
asintética o procedimientos de inferencia. Koenker y Basset (1978) fue-
ron los pioneros en plantear la utilizacion de la regresién por cuantiles.?
En efecto, la regresién lineal estandar (OLS) es Gtil para proporcionar
relaciones entre variables de interés y un conjunto de regresores basado
en la media condicional E(y/x), - y,x, lo cual provee una visién parcial de la
relacion (en el promedio). No obstante, una descripcién mas completa
permite analizar las relaciones entre los resultados y los regresores en
diferentes puntos de la distribucién condicional de, lo cual nos propor-
ciona una mayor comprension de los datos (Cameron y Trivedi, 2010).
Asimismo, Deaton (1997) sefiala que las estimaciones en regresién por
cuantiles son menos propensas a ser afectadas por valores extremos, al
mismo tiempo que dan una mayor ventaja para trabajar con datos a gran
escala, presentando resultados para diferentes niveles de la distribucién
de ingreso, lo que mejora el entendimiento del fenédmeno por parte de
los hacedores de politica.

Las regresiones por cuantiles permiten tener diferentes medidas
para las brechas a lo largo de la distribucion, posibilitando asi encontrar
evidencia empirica para los efectos de “piso pegajoso” (sticky floor effect)
en los niveles de bajo ingreso salarial, asi como del efecto “techo de cris-
tal” (glass ceilling effect). En el primer caso, las mujeres se encontrarian
atascadas en labores de menor nivel, lo que no les permitird ascensos
laborales y, por ende, su nivel de salarios no aumenta. En el segundo
caso, aunque las mujeres alcancen niveles de salarios mas altos, y ten-
gan mayor calificacion, hay multiples factores que impiden que puedan
acceder a cargos directivos y de mayor responsabilidad. Estos factores
incluyen la falta de acceso a redes de contacto, restricciones de tiempo
y disponibilidad horaria. Este Ultimo se debe a que las mujeres dedican

2 Véase Koenkery Basset (1978), Koenker (1987) donde se desarrollan regresiones
por cuantiles.
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una mayor proporcién de tiempo al trabajo doméstico y de cuidados no
remunerado.

El Cuadro 1 muestra un conjunto de trabajos empiricos selecciona-
dos en los que se presenta evidencia de la existencia de brechas salaria-
les, asi como intentos de explicar las fuentes de estas. Los trabajos abar-
can un amplio conjunto de paises, asi como también de metodologias
complementarias. Todos ellos presentan evidencia de brechas salariales
a favor de los hombres. Algunos de los hallazgos mas comunes son: i)
Los trabajadores con mayor experiencia y calificacién estan asociados
a mayores niveles de productividad en el trabajo; ii) El mayor o menor
grado de segregacién y/o concentraciéon laboral incide que haya ocupa-
ciones mejor pagadas que otras; iii) Las mayores brechas salariales
se observan en profesionales con el mayor nivel de especializacion
o responsabilidades directivas; iv) El mayor nivel educacional de las
mujeres en el tiempo no se traduce en aumento de mayores retornos
salariales; v) La brecha salarial en favor de los hombres aumenta en los
percentiles mas altos de la distribucién de salarios; vi) En algunos casos
se encontro evidencia de discriminacién® en el mercado laboral, aunque
no de manera concluyente.

3 Alolargo del presente trabajo, siguiendo a Stiglitz (1973) se considera que existe
discriminacion cuando individuos con las mismas caracteristicas econémicas
reciben diferentes salarios, y estas diferencias estan sistematicamente relacionadas
con ciertas caracteristicas no econémicas de dichas personas (raza, religién, sexo).
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CUADRO 1. Seleccidn de estudios empiricos sobre brechas salariales
de género en paises seleccionados.

Benites
Guillén
(2019)

Azaely
Penson
(2020)

Espino
(2013)

Peru

Republica

2010-
2016

2014-

Dominicana 2020

Uruguay

2010

Ecuaciones de
Mincer con
correcciéon

por sesgo

de selecciéon
Descomposicion
de Blinder-
Oaxaca

Ecuaciones

de Mincer;
descomposicion
de Oaxaca-
Blinder e
indices de
Duncan

Ecuaciones
salariales
Descomposicion
de Oaxaca

e indices de
Duncan

La brecha salarial en
contra de las mujeres
en 2016 se estim6 en
15,5%y 14,6% en los
sectores manufactura
y comercio, respecti-
vamente. En ambos
casos, estas se habrian
reducido desde 19,7%
en 2013 en la manu-
facturay 16,9% para el
comercio en 2010. El
autor encontré eviden-
cia de un alto grado de
discriminacion.

La brecha salarial
aumentoé de 16,7

en 2016 a 22% en
2019. Mediante la
descomposicion de
Oaxaca-Blinder, se
determiné que apenas
el 25% del diferencial
podria explicarse por
las mayores dotacio-
nes de capital humano.

La segregacién de las
mujeres en ocupa-
ciones y sectores con
bajas remuneraciones
incide en las brechas
salariales. La probabi-
lidad de estar sobre-
calificadas es mayor
para las mujeres que
para los hombres. Las
primas por educacion
son inferiores para las
mujeres.
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Galvis
(2010)

Gutierrez
(2011)

Perticara
y Bravo
(2009)

Baquero
(2001)

Colombia
(13
regiones)

Ecuador

Chile

Colombia

2009

2008

2002-
2006

1984-
1999

Regresiones
por cuantiles y
descomposicion
de Blinder-
Oaxaca

Se analiza

las brechas
salariales a nivel
de regiones

Descomposicion
de Oaxaca-
Blinder

Modelo de
datos de Panel

Modelo de
diferenciales
salariales
Descomposicion
Blinder-Oaxaca

Muestran salarios
positivos a favor de los
hombres. Aunque las
mujeres han aumen-
tado su participacion
laboral y obtenido
mayores niveles de
educacion, reciben
salarios comparati-
vamente mas bajos
que los hombres. Las
ciudades principales
vinculadas a las acti-
vidades econémicas
centrales mostraron
menores desigualda-
des de género que
ciudades periféricas.

La brecha salarial
estimada es de 20%.
Al menos la mitad de
la brecha se explica
por caracteristicas
observables.

Estimaron una brecha
salarial de entre 11%
y 18%. Las mayores
brechas se estimaron
en profesionales y
directivos (33%) y en el
sector comercio (26%).

Pese a que las mujeres
alcanzaron aumentos
en los niveles educati-
vos en el periodo, estos
no se reflejan en una
reduccion de la brecha
salarial. Encuentra
evidencia de discrimi-
nacién en el mercado
laboral hacia las muje-
res, aunque no necesa-
riamente al momento
de la contratacion.
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q

Salvo en Brasil, en
todos los paises repor-
taron una tendencia
hacia la igualacion
salarial entre hombres

) Argentina, y mujeres. Ademas,
Tenjo, Brasil, 1981- Regresiones encontraron evidencia
Riberoy  Colombia, 1989 deingresoy de segregacion laboral
Bernat Costa Rica, 1998- descomposicién  no necesariamente
(2005) Honduras de Oaxaca explicada por motivos

y Uruguay de discriminacién de

género, sino mas bien
por factores socio-
culturales, como los
roles de la mujer como
esposa y madre.

Fuente: Elaboracién propia de los autores, sobre la base de estudios empiricos
consultados para un conjunto de 10 paises: (Argentina, Brasil, Colombia, Chile,
Costa Rica, Ecuador, Honduras, Peru, Republica Dominicana, y Uruguay).

Ninguno de los trabajos consultados realizé estimaciones de brechas
salariales para sectores exportadores. Esto se debe a la dificultad que estriba
el realizar el vinculo directo entre empleo y sectores exportadores. Es este
el principal aporte del presente trabajo, ademas de presentar estimaciones
comparables a nivel de un conjunto de paises de la regién. Esta compara-
cion fue posible por la normalizacion de las encuestas de hogares realizada
por la Unidad de Estadistica de Divisién de Estadisticas de la Cepal. Dichas
encuestas son plenamente comparables en la definicidon y construcciéon
de las variables, asi como también en la homogeneizacidon sectorial a
nivel de la Clasificacion Industrial Internacional Uniforme (CIIU).

1.2 Regresiones por cuantiles y descomposicién de Oaxaca-Blinder

El enfoque de las regresiones por cuantiles provee un marco flexible
para evaluar diferenciales de salarios entre dos o mas grupos. Esto se
debe principalmente a la posibilidad de capturar distintos efectos de las
variables explicativas sobre una variable de interés, dependiendo del
lugar en la distribucién condicional asociada en que nos encontremos.
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Entre las principales ventajas de la regresion cuantilicas se destaca el
que brinda mayor flexibilidad en el modelamiento de datos con altos
niveles de variabilidad, describiendo el comportamiento por cada cuantil
deseado. El cuantil correspondiente al percentil 50 correspondera a los
valores medios de la distribucién. Asimismo, la regresion por cuantiles
permite la modelacion de los extremos de la distribucion a analizar, en
este caso las brechas salariales.

Para efectuar la descomposicion Oaxaca-Blinder por cuantiles,
Machado y Mata (2005) propusieron técnicas de remuestreo. Melly (2006)
desarrolla un procedimiento mas eficiente que el de Machado-Mata, y
estima las distribuciones contrafactuales de los salarios que se habria obser-
vado entre mujeres con las caracteristicas y coeficientes de los hombres:

yt—v0= [Xl Bois — X1 BOOLS] + [)?1 BoLs — X° B(())Ls] (D

Avalores observados tanto de hombres X1 ,BéLS como de muje-
res X° [?OOLS se estima un “contrafactual” X! BgLS que simula los sala-
rios por hora que las mujeres habrian percibido si hubieran recibido el
mismo pago que los hombres por “caracteristicas” (dotaciones y atribu-
tos) similares en el mercado de trabajo.

Asi, el primer término calcula el efecto de los “coeficientes” o parte

“no explicada” de la brecha salarial, generalmente conocida como “dis-

criminacion”, que es la diferencia entre lo que las mujeres deberian per-

cibir (con caracteristicas de hombres -contrafactual) y lo que realmente

obtienen, diferencial debido a distintas estructuras salariales entre
hombres y mujeres, asi como a variables no observables.

Los términos (1,0) de la expresién (1) estan basados en variables de
tratamiento, de control y su “contrafactual” fue aplicado por Heckman,
Ichimira y Todd (1998), Inbems (2004).

El primer término de (1) puede ser re-escrito como:
E[lY(D)|T =1] - E[Y(0)|T = 1].

Para extender el procedimiento a cuantiles, es necesario estimar el
cuantil contrafactual
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Fy_(%))(9|T =1),

Donde
F,(q), , representa la distribucién acumulada de la variable aleatoria Y en g;
f, (@) representa la densidad de Y en el mismo punto;

F,/1(8) representa la inversa de la funcién de distribucion, evaluada en
0<0<1;

F,(q/X.) representa la funcién de distribucién acumulativa condicional
de Y evaluado en q dado X=X.

Donde t =0,1, es la variable de interés, por ejemplo, género (hombre, mujer)

Los supuestos mas importantes en los modelos de regresion por cuantiles son:
i) -que los cuantiles condicionales de Y(t) dado X son lineales en X;
ii) que exista una matriz definida positiva D? ;

iii) Para V T €(0,1), existe una matriz definida positiva D (), donde t
es el cuantil condicional de Y(t) dado X ;

iv) Para toda X en la zona de soporte comun, la funcién de distribucién
Fy(#)(/X) escontinuaytiene densidad continua 0 < fy ) (u/X) < .

Para Koenker y Basset (1978), dichos estimadores pueden ser obte-
nidos como solucién al problema de minimizacién:

Bu®) = argmin nit > py(t = Xif)

i:Te=t

Donde t €{H,M}y la funcién r estd dada por
pio(z) = z[6 — 1(z < 0)], I es la funcion indicador. B,(t) es estimado
por separado. Dado este supuesto de linealidad, el cuantil condicional de
Y(t) puede ser esti[nado consistentemente por Xi'[;’t(‘r). . Esto signi-
fica que el vector Bt(@ minimiza la presencia de outliers (valores extre-
mos). Koenker y Basset (1978, 1982), Powell (1984), Buchinsky (1998)
desarrollaron el Método Generalizado de Momentos para establecer
consistencia y normalidad asintética de ,[;’t .
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Para estimar la funcién de distribucién condicional se invierte la
funcién cuantilica condicional. Como tal funcién no es monétona, para
resolver el problema se considera:

1
Fyy(a/X) = fo

1
IR (2/X) < q)dr = f IXBe (@) < @)dx
0

Un estimador de la distribucién condicional de dado en es dado por:

-~ 1 A - P
Prio@/X) = [ 10660 = @)t =) (5 =101 (ifie(m) <)

Que posibilita que se puede estimar la funcién distribucional no

condicional mediante:
1

Frn@IT=1t) = f Fyy(qlx)dFy(x|T = t) =n;?! Z Fyey(al Xp)
0 i:Tt=t
De donde el estimador del 8#m cuantil de la distribucidon condicio-
nal dey es dado por:

2.:0) = infJaini* Y Fyo(al XD = 0

i:Tt=t

El estimador G;(8) proporciona la posibilidad de simular los cuan-
tiles contrafactuales y puede ser utilizado para descomponer las dife-
rencias en la distribucién, por tanto, estimar los efectos tratamiento por
cuantiles.

2:0) = inf {qini ) Froy(@lX) = 0
i:Ty=t
Donde es el cuantil de la distribucién que observariamos si las
observaciones tratadas no hubieran sido tratadas. Asi, la descomposi-
cién de la diferencia entre el cuantil de la distribucién condicional de las
observaciones tratadas (1) y las no tratadas (0) es dado por:

31(8) = 4o(8) = [3:(6) — 4c(8)] +[3c(6) — G0 (6)]



BRECHAS DE GENERO EN LAS CADENAS GLOBALES DE VALOR

Representa la descomposicién de Oaxaca-Blinder por cuantiles.
El primer término representa el efecto de los “coeficientes” (parte no
explicada y conocida también como discriminacién) y el segundo el de
“caracteristicas” o parte explicada de la brecha salarial. *

1.3 Estadisticas descriptivas

En el Cuadro 2 se presenta la informacion base de las encuestas de
hogares® de los doce paises considerados en este estudio. Se selec-
cionaron los afios 2011, 2014y 2018 (o afio mas cercano), segun dis-
ponibilidad de informacién. En doce de los paises considerados, la
cobertura de las encuestas es nacional, siendo Unicamente cobertura
urbana en el caso de Argentina. Todas las variables obtenidas a partir
de las encuestas fueron homogeneizadas para garantizar la compa-
rabilidad entre paises.

Cuadro 2. Encuestas de Hogares Utilizadas, circa 2011, 2014y 2018.

Paises Denominacion de la encuesta 2011 2014 2018 ) Qe
empleada referencia
) Encuesta Permanente de v v v )
Argentina Hogares - EPH IV Trimestre.
Bl B0 il Encuesta Continua de v v v Nov.

Hogares - ECH

Pesquisa Nacional por
Brasil Amostra de Domicilios v v v Afio
Continua - PNAD

+ Para obtener resultados asintéticos, estimacion de la varianza asintética, efectos
de los residuos y estimadores semi paramétricos véase Melly (2006).

5 La Unidad de Estadisticas Sociales de la Division de Estadisticas en Cepal es la
responsable de homogenizar las definiciones respecto de fuentes de ingreso, car-
acteristicas demograficas, ocupacionales, vivienda y servicios que las encuestas
recaban en los paises de la region.
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Encuesta de Caracterizacion

Chile Socioecondmica Nacional - v v Va Nov.-En.
CASEN
3 Gran Encuesta Integrada de v v v .
Colombia Hogares Ao

Encuesta de Empleo,
Ecuador Subempleo y Desempleo en 4 v v Afio
el Area Urbana y Rural

Encuesta de Hogares de e v v .
Yttty Propdsitos Multiples ALY
Encuesta Permanente de
Honduras Hogares de Propdsitos v v v Junio
Midiltiples
Médulo de Condiciones
México Socioecondmicas de la v v v Ago. - Nov.
ENIGH
Encuesta Nacional de
Perd Hogares - Condiciones de v v v Afo
Viday Pobreza
Republica Encuesta Nacional Continua v v v -
Dominicana de Fuerza de Trabajo - ENCFT DD
Encuesta Continua de v v v .
Uruguay Hogares Aiio

Fuente: Elaboracion propia de los autores, sobre la base de datos BADEHOG de Cepal.
2 Se utiliz6 encuesta CASEN 2017.

La tasa promedio de participacion de las mujeres en todos los asala-
riados entre 15 a 65 afios en los doce paises aument6 de 37% en 2011
a 40% en 2018 (véase el Cuadro 3). Es un fendmeno generalizado, con
las excepciones de El Salvador y Honduras, donde la participacién de
las mujeres se redujo en este periodo. La mayor participacion de las
mujeres se da en Republica Dominicana y Uruguay (43,8 y 43,4% en 2018,
respectivamente), mientras la menor tasa se registra en Ecuador y El
Salvador (31,8% y 33,1%, respectivamente).
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Cuadro 3. América Latina (12 paises): Participacion de mujeres en
el total del empleo asalariado (2011, 2014 y 2018) (en porcentaje del
total de ocupados asalariados entre 15 y 65 afios).

Paises 2011 2014 2018
Argentina 375 38.7 39.0
Bolivia, E.P. de 30.2 34.2 36.1
Brasil 39.6 4.0 43.1
Chile 36.9 4.5 1.9
Colombia 31.7 39.2 40.3
Ecuador 23.9 30.5 31.8
El Salvador 35.9 35.5 33.1
Honduras 39.2 39.1 38.0
México 334 33.6 34.8
Perd 344 36.1 373
Replblica Dominicana 2.7 429 438
Uruguay 40.6 426 439
Promedio América Latina (12) 37.4 38.6 39.9

Fuente: Elaboracion propia de los autores, sobre la base de datos BADEHOG de Cepal.

Este estudio considera indicadores relacionados con el empleo, los
salarios, la educacion, asi como variables complementarias de sectores
econémicos y la apertura al comercio (Véase el Cuadro 4). De este modo,
el estudio puede analizar la desigualdad entre hombres y mujeres en sec-
tores con una alta propensién a exportar por sobre aquellos con una baja
intensidad exportadora.
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Cuadro 4. Principales variables utilizadas en estudio.

Empleo
Asalariados

Salario

Escolaridad

Mujer

Sector publico

Afiliado

Cotiza

Salarios por hora

Sector

Nivel de calificacion

Industrias altamente
exportadoras

Numero de personas ocupadas.

NuUmero de personas ocupadas que percibieron ingre-
sos del trabajo

Salario en délares.
Afios promedio de educacion.

Proporcién de mujeres respecto del total de ocupa-
dos asalariados. Su complemento son los hombres
asalariados.

Proporcién de empleados-as que laboran en el sector
publico. Su complemento son los empleados-as que
laboran en el sector privado.

Personas asalariadas que estan afiliadas al sistema
provisional.

Personas asalariadas que cotizan o presentan aportes
para su jubilacion.

Variable normalizada para personas ocupadas entre
15y 65 afios y que trabajan de forma remunerada
entre 20 a 60 horas por semana

Se identifican 3 agrupaciones principales: agricultura,
industria y servicios.

Calificacion segun agregacion de niveles de ocupacién
utilizando la Clasificacién Internacional Uniforme de
Ocupaciones a 1 digito (CIUO) alta (1 a 3), media (4 a
8) y baja (9) ®

Sectores con un cociente de exportaciones sobre Valor
Bruto de la Produccién superior al promedio total.

Fuente: Elaboracion propia de los autores, sobre la base de datos BADEHOG de Cepal.
aPara ver mayores detalles, véase el Anexo 1.
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Se construyd un conjunto de variables de control para la reali-
zacioén de las estimaciones de regresiones cuantilicas. Estos variables
son principalmente: mujer, sector publico, afiliado y cotiza. En estos
casos, las variables son binarias que toman valores de 1 cuando se
describe la caracteristica (mujer, trabajador del sector publico, afiliado
o cotizante) o 0 en el caso contrario. Por ejemplo, la variable mujer = 1
define a la mujer; y mujer = 0 indica que se trata de un hombre. En el
caso de la variable del sector publico, un 0 significa que el empleado
pertenece al sector privado. Para el caso de la variable Industrias alta-
mente exportadoras, un valor de 1 indica que el sector es altamente
exportador, y un cero, que se trata de un sector poco exportador. A
partir de esta variable se identificaron cuatro sectores: agricultura,
industrias con un bajo nivel exportador, industrias con un alto nivel
exportador, y servicios.

El Cuadro 5 muestra las estadisticas descriptivas adicionales de
las personas ocupados asalariadas de entre 15y 65 afios. Alli puede
apreciarse un leve aumento en los afios de escolaridad entre 2011 a
2018, pasando de 11,1 a 11,9 afios en promedio. La participacién labo-
ral en el sector publico en América Latina es de 20% en promedio en
2018, siendo (en orden decreciente) Republica Dominicana, Bolivia 'y
Argentina, donde hay comparativamente mas ocupados en el sector
publico. En cuanto a la variable afiliado, se aprecia un aumento genera-
lizado en la proporcién de personas afiliadas a la seguridad social entre
2011y 2018, siendo (en orden decreciente) Chile, Republica Dominicana,
Brasil y Argentina los paises con las tasas mas altas, y Bolivia (E.P. de)
el pais con el menor nivel de afiliacién. Los paises con la mayor propor-
cién de los trabajadores asalariados que cotizan a un fondo previsional
o realizan aportes para su jubilacion (cotiza) son Uruguay (93% en 2018),
seguido por Chile y Brasil. No obstante, algunos paises no reportan
datos para las variables dfiliado y cotiza por la ausencia de preguntas
sobre estos temas en los cuestionarios de las encuestas.
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Cuadro 5. América Latina (12 paises): Estadisticas descriptivas de
Ocupados Asalariados entre 15 y 65 afos (2011, 2014 y 2018) (afios
promedio, proporciones, y niimero de personas).

NJad]d

Escolaridad® Publico®

Afiliado® Cotiza“ Cantidad de

Paises/ (Afios promedio) (proporcién) (proporcién) observaciones

(proporcién)

Variables

Argentina 123 127 024 028 077 079 077 079 14180 15045 13024
B 21 125 03 030 053 05 .. . 3786 549 53%
Brasil 09 18 021 02 08 .. 08 08 96011 100761 98929
Chile 120 129 015 018 094 09 08 087 49863 72198 58487
Colombia 08 15 011 009 070 077 070 077 19106 131367 gg
Ecuador 03 113 008 018 057 06 W . 5M1 0798 11583
BSavador 106 104 022 016 070 067 . 063 881 11007 127N
Honduras 03 110 024 0 W . 059 040 3024 2614 5510
Mérico 09 117 021 019 W . 058 062 43931 43895 49941
per( 128 128 026 02 065 066 050 053 11492 16959 19353
Egﬁa Domin= 446 419 028 030 080 08 . 2839 288 13170
Uruguay 06 109 023 023 W . 090 093 3766 38893 30468
Promedio AL

) 1.1 19 021 020 075 079 076 078 394090 462568 447931

Fuente: Elaboracién propia de los autores, sobre la base de datos BADEHOG de Cepal.
2 Aflos promedio de educacion; ®Proporcién de asalariados que labora en el sector
publico. El complemento para llegar a 1 es la proporcién de ocupados que labora
en el sector privado; <Asalariados que estan afiliados a un sistema provisional; ¢

Asalariados que cotizan o presentan aportes para su jubilacién; ... Sin informacion.

El presente trabajo sigue la literatura de brechas salariales por
género que analiza salarios por hora en lugar de salarios por mes. Esto
se debe a que los hombres trabajan de forma remunerada mas horas al
mes que las mujeres por distintas razones. La principal es la mayor carga
de trabajo domeéstico y de cuidados no-remunerados que enfrentan las
mujeres relacionado a la crianza de nifios, nifias y el cuidado de personas
adultas mayores, personas con discapacidad u otros vinculos. Esta situa-
cion obstaculiza la insercion de las mujeres en el mercado laboral y limita
sus oportunidades de desarrollo personal y profesional, en comparacién
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con los hombres. Las mujeres también trabajan proporcionalmente
menos horas por causa de otras barreras de entrada al mercado y por
su concentracion en sectores vinculados al cuidado (salud, educacion,
trabajo doméstico remunerado) (Cepal, 2020).

A fin de minimizar sesgos por consideraciones relativas al ciclo de
vida, esto es, trabajo en jornada parcial inferior a 20 horas semanales,®
las estimaciones consideran el salario por hora de los ocupados entre
15y 65 afios que trabajaron entre 20 a 60 horas por semana, que repre-
senta la mayoria de los ocupados.’ Los salarios fueron normalizados
desde moneda nacional a délares, segun el afio de cada encuesta, ase-
gurando asi la comparabilidad entre paises.

Se incluyen distintas variables explicativas en las estimaciones:
afios de educacion obtenidos por los individuos, experiencia potencial,®
experiencia al cuadrado, nivel de calificacion segun clasificacion de ocu-
pacion (baja, media y alta), y variables binarias (dummy) que toman el
valor igual a 1 (0 0, en caso contrario) si el individuo trabaja en el sector
publico, si esta afiliado a alguin sistema de contribuciones, y si efectla
aportes para su jubilacién (cotizante). Finalmente, el sector de actividad
donde los ocupados desempefian sus funciones se presenta en cuatro
agrupaciones: agricultura, industrias con alta propensién a exportar,
industrias poco exportadoras y servicios. Se separaron las industrias con
una mayor o menor intensidad exportadora sobre la base de la propor-
cion de las exportaciones en el Valor Bruto de la Produccion (VBP).

Los sectores altamente exportadores representaron entre el 64%
del total de las exportaciones de los doce paises. México y Chile son los

6 Cabe mencionar que no se dispone de informacién en todas las encuestas para identificar
a las personas que trabajan menos de veinte horas a la semana por decisién voluntaria o
involuntaria: razones de mercado, bajas ventas, vacaciones, ciclo econémico, etc.

7 En las encuestas de hogares, segun criterio de OIT, basta que la persona haya trabajado
una hora o mas a la semana para ser considerada como ocupada. En este caso, responde
una serie de preguntas que permitan obtener informacién sobre la categoria ocupacional,
rama de actividad, percepciéon de ingresos y otras caracteristicas laborales.
En ausencia de informacién directa sobre experiencia real de las personas en las encuestas
de hogares y empleo, se utilizé el criterio que propuso Mincer (1974): uso de experiencia
potencial igual a (edad, menos afios de escolaridad, menos 6), que asume que las personas
entran a estudiar a la edad de 6 afios y que después de terminar sus estudios inmediat-
amente empiezan a trabajar, sin interrupciones por desempleo o salidas del mercado de
trabajo que pueden afectar en mayor medida a las mujeres (cuidado de hijos o familiares),
es decir, una experiencia sobreestimada.

@
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paises que mostraron los porcentajes mas altos, seguidos de Colombia
y Pery, con 72% cada uno. Por su parte, Argentina y Uruguay mostraron
el porcentaje mas bajo de industrias altamente exportadoras, 46% y 47%,
respectivamente (Véase el grafico 1). Se advierte que en los casos de
Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, México y Uruguay, el sector
agricultura, ganaderia, caza y pesca resulté ser también altamente expor-
tador, medido por la intensidad de exportaciones a Valor Bruto de la
Produccién. Las ramas industriales con la mayor intensidad exportadora
en la mayoria de los paises son: petréleo y mineria, y alimentos, bebidas
y tabaco. En una tercera posicién, se destaca también la industria de
textiles, confecciones y calzado entre los paises centroamericanos (El
Salvador y Honduras), ademas de Republica Dominicana. Brasil y México
muestran un mayor nimero de sectores manufactureros altamente
exportadores (Véase el Cuadro 6).

Grafico 1. América Latina (12 paises): Estructura de sectores consi-
derados en analisis de brechas salariales, 20142y 2017 (En porcentajes
de las exportaciones totales).
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Fuente: Autores, sobre la base de la matriz de insumo producto construida por el Ban-
co Asiético de Desarrollo con el apoyo de CEPAL y ESCAP para el afio 2017, y la matriz
de insumo producto de América Latina y el Caribe 20142, En los casos de: El Salvador,
Honduras y Republica Dominicana, la informacién corresponde al 2014; ® Informacion
para el afio 2017.
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Cuadro 6. América Latina (12 paises), Industrias altamente
exportadoras® 2014° y 2017.

m Industrias almamente exportadoras®

Argentina

Bolivia (E.P. de)

Brasil

Chile

Colombia

Ecuador

El Salvador

Honduras

México

Peru

Agricultura, silvicultura, caza y pesca, alimentos, bebidas y
tabaco, quimica y farmacia, metales y productos de metal,
automotores

Petréleo y mineria, alimentos, bebidas y tabaco, metales y
productos de metal

Agricultura, silvicultura, caza y pesca, petréleo y mineria,
alimentos, bebidas y tabaco, quimica y farmacia, caucho y
plastico, minerales no metélicos, metales y productos de metal,
maquinarias y equipo, automotores, otras manufacturas

Agricultura, silvicultura, caza y pesca, petréleo y mineria, ali-
mentos, bebidas y tabaco, madera, papel y celulosa, quimica
y farmacia, caucho y plastico, metales y productos de metal,
maquinarias y equipo, automotores.

Agricultura, silvicultura, caza y pesca, petréleo y mineria, tex-
tiles y confecciones, quimica y farmacia, caucho y plastico,
metales y productos de metal, maquinarias y equipo, auto-
motores.

Agricultura, silvicultura, caza y pesca, petréleo y mineria,
alimentos, bebidas y tabaco, quimica y farmacia, metales y
productos de metal

Alimentos, bebidas y tabaco, textiles y confecciones, papel
y cartén, quimica y farmacia, caucho y plastico, metales basicos,
metales y productos de metal.

Alimentos, bebidas y tabaco, petréleo y mineria, textiles y
confecciones, papel y cartén, quimica y farmacia, caucho y
plastico, metales basicos, metales y productos de metal

Agricultura, silvicultura, caza y pesca, petréleo y mineria, texti-
les y confecciones, quimica y farmacia, caucho y plastico, meta-
les y productos de metal, maquinarias y equipo, aparatos
eléctricos, automotores, otras manufacturas

Petréleo y mineria, alimentos, bebidas y tabaco, textiles y
confecciones, quimica y farmacia, caucho y plastico, metales y
productos de metal, maquinarias y equipo, automotores, otras
manufacturas
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m Industrias almamente exportadoras®

Petréleo y mineria, alimentos, bebidas y tabaco, textiles y
confecciones, quimica y farmacia, caucho y plastico, metales
y productos de metal

Republica
Dominicana

Agricultura, silvicultura, caza y pesca, petréleo y mineria,
alimentos, bebidas y tabaco, textiles y confecciones, quimica

Uruguay y farmacia, caucho y plastico, metales y productos de metal,
maquinarias y equipo, aparatos eléctricos, automotores, otras
manufacturas

Fuente: Autores, sobre la base de la matriz de insumo producto multipais construida
por el Banco Asiatico de Desarrollo con el apoyo de Cepal y UNESCAP para el afio
2017, y la matriz de insumo producto de América Latina y el Caribe para el afio 2014.

@ Se seleccionaron como industrias altamente exportadoras aquellas cuya inci-
dencia exportadora resultd ser superior al promedio de la economia. ® En los
casos de El Salvador, Honduras y Republica Dominicana, la seleccion de sectores
se realizé6 tomando 2014 como afio de referencia. c Los sectores altamente ex-
portadores que mas se repiten en los tres primeros lugares de importancia se
subrayan y colocan en negrita.

En 2018, los trabajadores asalariados representaron el 53,4% del total
de ocupados. Chile, México, Argentina y Uruguay son los paises donde los
asalariados superaron el 60% del total de ocupados. En contraposicion, Boli-
via (E.P. de) y Perl presentan el menor porcentaje (véase el Grafico 2).

Grafico 2. América Latina (12 paises): Proporcion de asalariados res-
pecto del total de ocupados, 2018 (En porcentajes).
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Fuente: Elaboracién propia de los autores, sobre la base de datos BADEHOG de Cepal.
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3. Resultados

En el cuadro 7 se presenta la brecha salarial por hora entre hombres 'y
mujeres ubicados en el percentil 50.° Entre 2011-2018, las mujeres per-
ciben menores salarios que los hombres.™ Dicha brecha es significativa
y robusta en casi todos los paises, a excepcion de Honduras en 2011. En
efecto, en 2011 las menores brechas salariales por hora se observaron
en Argentina, El Salvador y Colombia. En tanto que, las mayores dis-
paridades salariales se observaron (orden decreciente) en Chile, Perud
y Uruguay. Para 2018 las mayores brechas salariales recayeron en los
mismos paises que en 2011. Chile tiene la mayor desigualdad, muy
por sobre los casos de Pert y Uruguay, aunque la brecha salarial se ha
venido reduciéndose en comparacién con 2011 y 2014. Las menores
brechas. salariales se presentaron en Argentina, Honduras y Colombia.

Expresada en términos porcentuales, la brecha se redujo entre
2011 y 2018, con un leve aumento en 2014 respecto de 2011. En pro-
medio, en 2018 la brecha salarial entre hombres y mujeres se ubicé en
un 11%. Chile fue el pais con la mayor brecha (17,8%), seguido de Peru,
Uruguay y Brasil. En su Informe Mundial sobre Salarios 2018/2019, la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), estimé que estos cuatro
paises registraron brechas salariales de género mas altas que el pro-
medio de sus respectivos grupos de control. Chile y Uruguay, entre los
paises ingreso alto, y Brasil y Perd entre los de ingreso medio (Véase
OIT, 2019). Republica Dominicana'' es el quinto pais con la mayor bre-
cha salarial (-13,4%). Es el Gnico pais en el que la brecha aument6 entre
2011y 2018. El otro pais con un retroceso en cuanto a la brecha salarial
es El Salvador, para el que se estima una mayor brecha en 2018 (-6,7%)
que en 2011. No obstante, este pais registra una menor brecha que el
promedio regional (véase el Grafico 2).

° En el Anexo 2, se presenta la informacion para el total de percentiles de la distribucion.

0 Cabe mencionar que signo negativo significa que las mujeres perciben menores salarios
que los hombres. Los salarios estan expresados en logaritmo del salario por hora.

" Azaely Penson (2020), estimaron que hacia 2019, la brecha salarial promedio para el caso
de Republica Dominicana se habria ampliado hasta el 22%.
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Cuadro 7. América Latina (12 paises): Brecha salarial entre hombres
y mujeres: salario por hora de ocupados entre 15 y 65 afios, circa
2011, 2014 y 2018 (Coeficientes obtenidos de regresiones cuantilicas).

2011 2014 PANES

Pais Percentil
Coeficiente SE Coeficiente SE? ficiente [ SE°

Argentina 50 -0,054 o -0,057 o 0,040
Bolivia (EP.de) 50 0,102 wE 150 0Tl B
Brasil 50 -0,201 sl 0157
Chile 50 -0,188 wE 0198 0195+
Colombia 50 -0,078 ok 0083 0057w
Ecuador 50 -0,080 e K 0003
HSalvador 50 0,067 w0047 0069 **
Honduras 50 -0,082 NS 0,055 009 *
México 50 -0,099 w0119 0115
Per( 50 -0,149 w5 0165 16T
gf)?r.]inicana 50 0,126 w136 0144w
Uruguay 50 0,236 o 0,211 o 0,163  ***
f:t]ﬁgcaz) 50 0,156 w0160 wk 0,120

Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas, salario
por hora de ocupados entre 15y 65 afios: 2011, 2014y 2018

3 Brecha salarial en logaritmo natural del ingreso salarial por hora. El signo menos es
indicativo de que las mujeres perciben menos ingreso que los hombres. Para pasar
del coeficiente a una tasa porcentual hay que aplicar la expresion 100*(exp(B)-1).

1). Para unvalor de 3=15,6 se corresponde una brecha de -14,5% en contra de la mujer.

°SE = Significancia Estadistica *** al 1%; ** al 5%; y NS = No significativo.
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Grafico 3. América Latina (12 paises): Brecha salarial entre hombres
y mujeres: salario por hora de ocupados entre 15 y 65 afos, circa
2011, 2014 y 2018 (Porcentajes calculados a partir de coeficientes obtenidos
de regresiones cuantilicas).
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Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas. Nota: En
Anexo 2 se presentan las regresiones por cuantiles para cada pais para todos los
afios estimados.

La brecha salarial del total de ocupados esconde la heterogenei-
dad cuando se analizan las brechas en los sectores de actividad para
los paises analizados entre 2011 y 2018. De hecho, las estimaciones del
percentil 50 en las regresiones cuantilicas indican que la brecha salarial
en las industriales altamente exportadoras es del 24% en 2018, que es
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mas del doble de la brecha en las industrias poco exportadoras (11%) y
que las correspondientes a los servicios y la agricultura (Véase el Grafico
4y el Cuadro 7). En todos los paises la brecha salarial en las industrias
poco exportadoras es mas baja que en las altamente exportadoras, con
la excepcién de Ecuador. Parte de la explicacion radica en que dicho pais
posee una gran ventaja comparativa en su sector agricola, la que por su
alta exposicion al comercio internacional registra salarios superiores al
promedio y una menor brecha salarial que los sectores con una menor
intensidad exportadora.

Grafico 4. América Latina (12 paises): Brecha salarial entre hombres
y mujeres: salario por hora de ocupados entre 15 y 65 afios, segun
grandes sectores econémicos circa 2011, 2014 y 2018 (Porcentajes
calculados a partir de coeficientes obtenidos de regresiones cuantilicas).

I 3.2
-111 -10.5

| -243

2011 2014 2018 2011 2014 2018 2011 2014 2018 2011 2014 2018

Industrias altamente Industrias poco Servicios Agricultura
exportadoras exportadoras

Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas.
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Cuadro 7. América Latina (11 paises): Brecha salarial entre hombres
y mujeres: salario por hora de ocupados entre 15 y 65 afos, segin
intensidad exportadora de la industria, circa 2011, 2014 y 2018 (En
porcentajes calculados a partir de coeficientes obtenidos de regresiones cuantilicas).

. Industrias altamente
Industrias poco exportadoras
exportadoras

2011 2014 2018 2011 2014 2018

Argentina -16,0 -11,8 7,7
Bolivia (E.P. de) -11,0 11,4 -14,8 22,0 3,6 -14,1
Brasil -19,9 -19,4 12,4 232 233 -17,5
Chile 17,9 -16,4 -19,5 -29,0 233 24,8
Colombia -10,4 -10,7 6,7 17,7 -15,9 -134
Ecuador 134 -14,0 83 9,2
El Salvador -15,9 -10,1 6,6 -5,6
México 14,9 -16,0 133 -16,8 -19,3 -16,0
Perd -13,2 223 -25,1 235 24,5
Rep. Dominicana 17,2 22,9 24,8 28,6 -16,8
Uruguay 225 -19,1 -15,8 -29,9 267  -20,0

Ameérica Latina

(11) -16,3 -16,4 -11.1 -25,5 22,3 -24,3

Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas, salario
por hora de ocupados entre 15y 65 afios: 2011, 2014 y 2018. Los resultados de
los coeficientes para cada sector referido se muestran en detalle en el Anexo 2.

2 Excluye Honduras por falta de representatividad para desagregar los datos a los
mismos niveles que en el resto de los paises.
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En el sector servicios, el valor de la brecha salarial se aproxima
al de la brecha total de ocupados. En contraste, las industrias con una
alta propensién a exportar presentan las mayores brechas. En 2011,
los valores maximos en las brechas salariales se presentan en Chile,
Uruguay, Brasil, Republica Dominicana y México, que casi duplican
al valor de la brecha del total de ocupados. Los mayores salarios por
hora se presentan en los sectores exportadores. La menor brecha en
la agricultura es un reflejo de los menores salarios por hora del sector.
A esto ha de agregarse que este sector posee una mayor proporcion
de mujeres no remunerado, principalmente en agricultura familiar de
subsistencia.

Las brechas salariales por sector de actividad se incrementan a
medida que se desplaza desde los percentiles de ingresos mas bajos
hacia los mas altos. Eso significa que las mayores brechas se obser-
van entre los asalariados que perciben los mayores ingresos. Compa-
rando los cuatro grupos de sectores analizados, las brechas son mar-
cadamente mayores en las industrias altamente exportadoras (IAX).
Nétese que estas aumentan, en promedio, 10 puntos porcentuales
entre el percentil 50 y el 90. Las mujeres que se ubican en el nivel mas
alto de la distribucién salarial enfrentan la mayor brecha salarial. Esta
tendencia se presenta en Brasil, Chile, Colombia, México y Uruguay.
Las brechas son inferiores en el sector agricola (Véase el Grafico 5
para el promedio regional y los anexos 2A y 2B para los resultados
por sectores y paises).

Los sectores agricultura, servicios e industria con baja intensidad
exportadora son similares en las magnitudes y tendencia de las bre-
chas. Como la mayoria de los ocupados trabaja en ellos, estos secto-
res inciden ampliamente en la brecha total. Asi como se evidencié una
leve reduccién en la brecha salarial total entre 2011-2018, se observa
una leve reduccion de la disparidad en los distintos sectores analiza-
dos. Los coeficientes estimados se presentan en el Anexo 3.
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Grafico 5. América Latina (12): Brecha salarial entre hombres y muje-
res segun sector de actividad y percentiles, 2011 y 2018 (Porcentajes
calculados a partir de coeficientes obtenidos en regresiones cuantilicas).
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Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas, salario
por hora de ocupados entre 15y 65 afios: 2011 y 2018. Nota: IPEXP = Agrega
industrias poco exportadoras; IAEXP = Agrega industrias altamente exportadoras.

Cabe recalcar que las brechas salariales estimadas para los prome-
dios y los cuatro sectores seleccionados fueron para personas ocupadas
entre 15-65 afios de edad. Cuando se realiza la desagregacién por grupos
etarios (15-29 y 30-65), se observan menores niveles de brechas sala-
riales entre los ocupados entre 15y 29 afios que entre aquellos de ran-
gos de entre 30-65 afios. Eso podria ser el resultado de menores niveles
de ingresos en el grupo mas joven. Esto es consistente con la literatura
de brechas salariales que encuentra evidencia en el sentido de que a
medida en que se tiene mas experiencia laboral, las brechas tienden a
incrementarse entre trabajadores jévenes y adultos debido a que los
primeros tienen menos afios de experiencia en el mercado laboral. Las
estimaciones por cuantiles para los diferentes rangos etarios a lo largo
del tiempo (entre 2011 y 2018) muestran una leve disminucién de la
brecha de género, aunque sin que se resuelva la mayor brecha para los
niveles de ingreso mas alto, en los que consistentemente los salarios
percibidos por las mujeres son menores (Véase el Grafico 6).
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Grafico 6. América Latina (12): Brecha salarial en ocupados seguin
rangos etarios, 2018 (Porcentajes calculados a partir de coeficientes
obtenidos en regresiones cuantilicas).
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Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas.

Ademas de las variables de sexo y de sector econémico, en la regre-
sién por cuantiles se incluyeron otras variables explicativas,’> como afios
de escolaridad, trabajo en sector publico versus privado, calificacion de
los ocupados, tamario del establecimiento y si el asalariado esta afiliado.

Mediante la descomposicién de Oaxaca-Blinder, segiin regresion por
cuantiles definida en la seccién 11.B, se busco indagar las causas de las
brechas salariales entre hombres y mujeres, verificando si estas dependen
de las caracteristicas observables de las y los ocupados (afios de estudio,
experiencia, edad, tipo de ocupacién y sector de actividad), o de carac-
teristicas “no observables” como la discriminacion por género y otros
factores. De este modo, la disparidad salarial entre hombres y mujeres
puede descomponerse en un componente explicado y observable, cono-
cido en la literatura como “caracteristicas”, y otro no explicado, definido
como “coeficientes”. Los resultados del ejercicio de descomposicién de

2. A modo informativo se sefiala que las brechas salariales de los ocupados en el sector publico,
comparados con los del sector privado, en la mayor parte de los paises, los trabajadores del
sector privado perciben mayores salarios que aquellos en el sector publico, resultados que
son consistentes con los encontrados por otros estudios (Antén y Mufioz de Bustillo (2015)
para Espafia, Rubil (2013) para Croacia, y Castro, Salto y Steiner (2013) para la Unién Europea.
Asimismo, los resultados observados sobre la disparidad salarial a favor de los ocupados con
calificacién alta (gerentes, profesionales y técnicos) mostraron que la disparidad aumenta de
manera creciente a lo largo de la distribucién. Por motivos de espacio no se presentan todos
los resultados. Estos estan disponibles a peticiéon de los interesados.



BRECHAS DE GENERO EN LAS CADENAS GLOBALES DE VALOR

Oaxaca-Blinder muestran que: i) por las caracteristicas observables, las
mujeres tendrian que percibir salarios superiores que los hombres en
todos los percentiles de la distribucién, ya que poseen caracteristicas que
en igualdad de condiciones les permitirian percibir salarios mas altos; ii) el
componente “coeficientes” o “no explicado”, asociado a la discriminacién
que no es explicable por la diferencia en las caracteristicas o dotaciones,
en toda la distribucién es bastante alto; y iii) si en el mercado laboral se
pagara a las mujeres de acuerdo con sus caracteristicas, la brecha salarial
se reduciria notablemente (Véase el Grafico 7).

Grafico 7. América Latina (12 paises): Descomposicién de Oaxaca
Blinder, 2011 y 2018 (Coeficientes obtenidos en regresiones cuantilicas).
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Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas. Nota:
Numeros positivos de los coeficientes obtenidos indican ingresos mayores en
favor de las mujeres.

Entre 2011 y 2018 se observa que un desplazamiento hacia arriba en casi
toda la distribucién de las caracteristicas observadas en la ocupacién to-
tal, a excepcion del percentil 10, de los elementos de la descomposicién
de Oaxaca-Blinder. Este movimiento muestra un mejoramiento de las ca-
racteristicas durante el periodo analizado. Las mujeres alcanzarian en el
percentil 90 un salario 22% mas alto en 2018. No obstante, en el caso del
componente “coeficientes”, se observa que hay una reduccién entre 2011
a 2018, pasando la brecha salarial desde -21% a -13%. En otras palabras, la
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discriminacion salarial parece haberse disminuido levemente en el periodo.
Estos resultados son consistentes con la encontrada en la mayoria de los
trabajos revisados en la literatura' que combina el analisis de cuantiles con
la descomposicion de Oaxaca y Blinder (Véase el Grafico 8b).

Grafico 8. América Latina (12 paises): Descomposicion de Oaxaca
Blinder segiin regresion por cuantiles para todos los sectores, 2011
y 2018 (Porcentajes calculados a partir de coeficientes obtenidos en regre-
siones cuantilicas).
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Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas.

En la industria con alta propensién exportadora, la parte de la bre-
cha atribuible a la discriminacién salarial en contra de las mujeres crece a
medida que se desplaza hacia los percentiles mas altos con el valor nega-
tivo creciente de los coeficientes. No obstante, como se puede ver en el
Grafico 9A y 9C, esta discriminacién se reduce en el tiempo. Esto ocurre
mientras los salarios de ambos sexos estén basados en caracteristicas
deberian ser casi iguales.

En las industrias poco exportadoras (véase los graficos 9 by 9d), las
caracteristicas de los ocupados muestran una reduccién (positiva, cerca
del 10%) entre 2011-2018. Ademas, la brecha salarial tiende a reducirse
en la parte alta de la distribucién.

'3 El Unico trabajo que en la literatura que resulta diferente es el Perticard y Bueno (2009) que
encuentran para el caso de Chile una brecha creciente
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Grafico 9. América Latina (12 paises): Descomposicién de Oaxaca
Blinder segun regresion por cuantiles y tipologia de industrias,
2011y 2018.
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Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas.

El analisis del contrafactual simulado de los ingresos salariales que las
mujeres habrian percibido si se les hubiera considerado el mismo pago los
hombres perciben por “caracteristicas”, pone de manifiesto la magnitud real
de la brecha, la misma que para el promedio de la distribucién (percentil 50),
utilizando la descomposicién de Oaxaca-Blinder, se ubica en -11% a nivel
regional. Vale decir, que en América Latina las mujeres perciben 11% menos
salario del que deberian recibir por sus caracteristicas, principalmente esco-
laridad y nivel de calificacion. El Gréfico 9, compara el nivel de salario obser-
vado en 2018, y el nivel de salario que a las mujeres les corresponderia
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percibir a nivel de paises. El tamafio de la brecha y su nivel confirman a Chile,
Brasil, Perd, Republica Dominicana y Uruguay, como los mas desiguales en
la region en términos de brecha de género (Véase el Grafico 9).

Grafico 10. América Latina (12 paises): Salario observado, simulado
y brecha salarial obtenidos a partir de la Descomposicién de Oaxaca
Blinder en percentil 50, 2018.
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Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas. Nota: El
salario por hora expresado en logaritmos, se normaliza expresandolo en términos
de un indice que hace 100 el nivel del salario observado. La brecha salarial se ob-
tiene de la diferencia del indice del salario observado menos el salario simulado.
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Analizada la direccién de los principales factores que influyen sobre
la discriminacion, y a partir de la descomposicién de Oaxaca-Blinder se
estimd que a nivel regional son tres los principales componentes que
favorecerian una menor discriminacién: la escolaridad, la participaciéon
en sistemas de pensiones, y la participacion en el sector publico. En pro-
medio, estos tres componentes contribuirian a la reduccion de la discri-
minacioén en poco mas del 40% de la brecha hacia 2018. Por el contrario,
el tamafio del establecimiento, el sector de actividad, y la condicién de
afiliacion a la seguridad social, entre otros componentes contribuyen
negativamente a una mayor discriminacién no explicada, elevando la
brecha (Véase el Gréafico 11).

Grafico 11. América Latina (12): Componentes no explicados de la
descomposicion de Oaxaca-Blinder, principales variables de control,
2018 (valores de coeficientes sen logaritmo para el percentil 50).
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Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas.
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4. Conclusiones

El propésito de este trabajo ha sido examinar las brechas salariales entre
hombres y mujeres a nivel sectorial, utilizando las encuestas de hogares
y empleo de doce paises de América Latina entre 2011 a 2018. La infor-
macién de las encuestas de hogares se combiné con datos de la matriz
insumo-producto con el fin de identificar sectores industriales con alta
y baja intensidad exportadora. De esta manera, se pueden analizar las
brechas salariales vinculadas con el comercio exterior por el lado de las
exportaciones. Segun la metodologia elegida se estimaron las brechas
salariales a lo largo de la distribucién, es decir, para los segmentos de
ingreso bajo y alto de la poblacion asalariada. Los resultados obtenidos
fueron estadisticamente robustos a lo largo de la distribucién.

En el trabajo se presenta evidencia de persistentes brechas sala-
riales entre hombres y mujeres en la mayoria de los paises de la region.
La brecha salarial a favor de los hombres se redujo de -15% en 2014 a

-11,3% en 2018. Este promedio esconde una alta heterogeneidad entre
sectoresy al interior de cada uno de los sectores analizados.

El analisis de regresion por cuantiles permitié constatar que a
medida que la distribucién del ingreso salarial aumenta hacia los seg-
mentos con mayores salarios, la brecha salarial aumenta. Este resultado
revela una disparidad creciente en las estimaciones intra-sector, y entre
sectores. A nivel regional, la brecha salarial de género aumenté en los
percentiles mas altos de la distribucion. En el caso de las industrias con
alta propensién a exportar, dicha brecha fue de -35% en el percentil 90
en 2018. El sector industrial con poca propensién a exportar es después
de los sectores altamente exportadores el que mantiene una brecha
salarial en contra de las mujeres fue de -18,6%. Por ultimo, la brecha sala-
rial en los sectores servicios y agricultura fue comparativamente menor
que la de la industria altamente exportadora, pero mucho mas alta que
la que mostraron los percentiles inferiores de la distribucién.

Los resultados presentados son consistentes con los otros encon-
trados en la mayoria de los trabajos revisados. El principal aporte de este
analisis consiste en la determinacién de que las industrias altamente
exportadoras vienen siendo mas desiguales que las industrias con menor
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intensidad exportadora, con una brecha salarial elevada y creciente a lo
largo de la distribucion de ingreso.

La descomposicién de Oaxaca-Blinder permite concluir que son
necesarias politicas tendientes a un mayor reconocimiento de los nive-
les de calificacion de las mujeres, asi como promover una mayor inci-
dencia de estas en planes de jubilacién, por un lado, y en la aplicacion
de medidas concretas para aumentar la participacién de las mujeres en
pequefias y medianas empresas, disminuir el costo laboral asociado a
los sistemas previsionales, e impulsar mecanismos que permitan que las
mujeres accedan a cargos de direccién y administracion.
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ANEXO 1

Determinacion del nivel de calificacion segun la Clasificacion
Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO)

1 digito

Descripcion de tipo de ocupacién

Tipo de
calificacion

9

Directores y gerentes

Profesionales cientificos e intelectuales
Técnicos y profesionales de nivel medio
Personal de apoyo administrativo

Trabajadores de los servicios y vendedores
de comercios y mercados

Agricultores y trabajadores calificados
agropecuarios, forestales y pesqueros

Oficiales, operarios y artesanos de artes
mecanicas y de otros oficios

Operadores de instalaciones y maquinas
y ensambladores

Ocupaciones elementales

Alta
Alta
Alta

Media

Media

Media

Media

Media

Baja

Fuente: Autores, sobre la base de la Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones.
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ANEXO 2

América Latina (12 paises): Brecha salarial entre hombres y mujeres por
sector de actividad, asalariados entre 15 a 65 afios en el percentil 50, América
Latina circa 2011-2018 (Coeficientes obtenidos de regresiones cuantilicas)

nnm-mmmm-mmmmmmmmm
2011 -0.063 -0.048 -0.045 -0.053 -0.054 -0.065 -0.073 -0.082 -0.086 e
Argentina 2014 -0.032 -0.041 -0.046 -0048 -0.057 -0.075 -0.078 -0.089 -0.104 *  R*x eee eem e ok ke oo
2018 -0.035 -0.032 -0.034 -0041 -0.040 -0.055 -0.054 -0.055 -0.088 *rr RAk vk ke ke ke

2011 -0.046 -0.070 -0.097 -0.103 -0.102 -0.104 -0.104 -0.127 -0.116 xR e e ek e e o
Bolivia 2014 0126 -0.152 -0.144 -0.143 0150 -0.133 -0.145 -0.136 -0.117 R e e ek ek e e
2018 -0.089 -0.099 -0.103 -0.102 -0.101 -0.098 -0.093 -0.085 -0.051 *** Rx ek e e e e ek

2011 -0.081 -0.122 -0.156 -0.182 -0201 -0.224 0248 -0270 -0.283 ** W e e ee e e e e
Brasil 2014 0081 -0.124 -0.157 0186 -0211 -0234 -0256 -0.278 -0.293 ¢ e e e e e e
2018 -0.049 -0.081 -0.111 -0.135 -0.157 -0.176 -0.198 -0.217 -0.237 F** Wk ek e e e e e

2011 0112 0111 -0.134 0163 -0.188 -0213 -0243 -0.268 -0301 M v e we e e e oo e
Chile 2014 0116 -0.131 -0.156 -0.180 -0.198 -0.217 -0.241 -0265 -0.283 ** W ek e e e e e e
2018 0129 -0.136 -0.157 0179 -0.195 -0208 -0229 -0.253 -0271 M e ek e e e e e

2011 0030 0037 0048 0062 0078 0096 0113 0134 0465 F K e ww ae wew ww s
Colombia 2014 0029 -0042 -0.053 0067 -0083 0000 0115 0136 0164 **r M w we wmkwsoaosoa
2018 0011 0019 0029 -0041 0057 0076 0094 D112 Q142 *H W w aw w e ae

2011 0036 -0.052 -0.056 -0.074 -0.080 -0.088 -0.102 -0.096 -0.095 FHF ek ek ek ek e e
Ecuador 2014 -0.071 -0.097 -0.103 -0.109 -0.117 -0.139 -0.161 -0.184 -0213 *** W e ek e e e oo
2018 0053 -0.053 -0.074 -0.082 -0.093 -0.109 -0.128 -0.143 -0.180 FH* ek e e e e e

2011 -0.013 -0.023 -0.043 -0062 -0.067 -0.082 -0.084 -0.086 -0.117 ** e ek e ek e e
ElSalvador 2014 0009 -0.020 -0.030 -0.040 -0.047 -0055 -0.070 -0.073 -0.098 ~* *HK kW m e e
2018 -0.031 -0.053 -0.056 -0.067 -0.069 -0.067 -0.065 -0.069 -0.101 xR ek ek ek e e e

2011 0065 -0039 -0044 -0050 -0082 -0077 0081 0081 0226 ** NS NS NS * ** x x w
Honduras 2014 0011 0022 0031 0038 -0055 0057 -0079 0108 0077 NS NS ** * % » s s s
2018 0015 0014 -0031 -0029 -0029 -0044 0072 0071 0079 NS NS * * NS Ns

2011 0076 -0.096 -0.100 -0.096 -0.099 -0.103 -0.120 -0.121 -0.120 W e e e e e e oo e
México 2014 -0.074 -0.095 -0.107 -0112 -0.119 -0120 -0.120 -0.123 -0.132 * v e e e e e e e
2018 0047 -0.074 -0.089 -0.102 -0.115 -0.123 -0.135 -0.155 -0.165 M ¢ ek ek e ek e e

2011 -0.066 -0.090 -0.103 -0.133 -0.149 -0.166 -0.183 -0.202 -0.217 xR e e e e e o
Perd 2014 0092 -0.124 -0.133 0150 -0.165 -0.176 -0.187 0212 -0204 W v e e e ke oo e
2018 -0.082 -0.112 -0.136 -0.158 -0.167 -0.176 -0.180 -0.199 -0.194 Hx cHer ek ek e e e e

2011 0049 0076 0077 -0093 -0126 0166 -0.186 -0.194 028G e e e wme e ko oo
pan 2014 0050 0087 0111 0118 0136 D136 D39 016 QA6p e e e e wmnowneon o
oMM 5018 0071 <0100 -0128 0135 0144 -0147 0158 0189 0213 T K e we we enooowe

Repiiblica

2011 0186 -0202 -0211 -0223 -0236 -0.246 -0.252 -0270 -0.281 M** xR ek e e
Uruguay 2014 0177 -0.181 -0.185 -0.199 -0211 -0222 -0234 -0.240 -0246 *** *r ek wwk ek ek e
2018 -0.112 0131 -0.143 -0.160 -0.163 -0.171 -0.183 -0.192 -0.209 xR ek ek e e e oo

» 2011 0056 0076 0104 0131 -0.156 0179 -0203 -0234 0263 **r M wer we o wm e
America 2014 0062 0084 -0.110 0135 0160 0183 0200 -0232 D253 A K ke wm me e oweoweowe
2t 2018 0032 -0051 -0074 -0007 0120 -0.140 -0.161 -0.187 -0216 *** M e e wmkomeowe de

Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas, salario por hora de
ocupados entre 15y 65 afios:

?Brecha salarial en logaritmo natural del ingreso salarial por hora. El signo menos es indicativo
de que las mujeres perciben menos ingresos que los hombres. Para pasar del coeficiente a
una tasa porcentual hay que aplicar la expresién 100*(exp)-1). Para un valor de =15,6 se
corresponde una brecha de -14,5 en contra de la mujer.

bSE= Significancia Estadistica *** al 1%; ** al 5%; y NS = No significativo.
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ANEXO 3A

América Latina (12 paises): Brecha salarial entre hombres y mujeres: salario
por hora de ocupados entre 15y 65 afios, segiin grandes sectores econémi-

cos circa 2011, 2014 y 2018 (Coeficientes obtenidos de regresiones cuantilicas)

2011 2014 2018
Sector de . Coefi- . .
Actividad / Coeficiente ciente Coeficien-
. Beta® te Beta®
Industrias Beta?
Agricultura 0.019 NS 0.144 NS -0.050 NS
Pocoexporta- 4 g5 NS 0036 NS 0065 NS
doras (IPEX) ’ : ’
Argentina  Altamente
exportadoras -0.174 i 0125  *** -0.080 *
(IAEX)
Servicios -0.048 E -0.050  *** -0.038 e
o] 005 0057 0040
ocupados
Agricultura -0.073 NS -0.050 NS 0.024 NS
Poco exporta- . ) ok ) s
doras (IPEX) -0.116 0.121 0.161
Altamente
Bolivia exportadoras -0.248 . 0.035 NS 0152 ***
(IAEX)
Servicios -0.094 e -0.159  *** -0.093  ***
G 0102 Q150 0001
ocupados
Agricultura -0.14 e -0.389 0129
Poco exporta- ok } Sk g} -
doras (IPEX) -0.222 0.215 0.132
Altamente
Brasil exportadoras -0.264 e -0.265  *** 0193
(IAEX)
Servicios -0.190 e -0.199 -0.154
(G 0201 0211 e 0157
ocupados
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N

Agricultura -0.135 i 0.147  ** 0116
Poco exporta- - ok ok
doras (IPEX) -0.197 -0.179 -0.217
Altamente

Chile exportadoras -0.343 o -0.265  *** 0285  ***
(IAEX)
Servicios -0.186 e -0.205  *** -0.204 .
JRleciey 0188 0198 0195
dos
Agricultura -0.045 ** -0.064  *** -0.034 o+
Pocoexporta- 4449 wex 0113 0070
doras (IPEX) ’ ' '
Altamente

Colombia  exportadoras -0.195 i 0173 0143
(IAEX)
Servicios -0.065 o -0.074  *** -0.049 R
ot Gy 0078 0083 0057
dos
Agricultura -0.012 NS -0.067  *** -0.058  ***
Poco exporta- s )
doras (IPEX) 0.001 NS -0.144 0.079 NS
Altamente

Ecuador exportadoras -0.151 i -0.087  *** -0.097  ***
(IAEX)
Servicios -0.097 o 0.125  *** -0.102 .
Totalocupa- gy 4gy e 007 0003
dos

Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas, salario
por hora de ocupados entre 15y 65 afios: 2011, 2014y 2018

2 Brecha salarial en logaritmo natural del ingreso salarial por hora. El signo menos
es indicativo de que las mujeres perciben menos ingreso que los hombres. Para
pasar del coeficiente a una tasa porcentual hay que aplicar la expresion 100*(exp)-
1). Para unvalor de =15,6 se corresponde una brecha de -14,5 en contra de la mujer.

bSE = Significancia Estadistica *** al 1%; ** al 5%; y NS = No significativo.

Notas: IAEXP = Industrias altamente exportadoras; IPEXP = Industrias poco
exportadoras
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ANEXO 3B

América Latina (12 paises): Brecha salarial entre hombres y mujeres: salario
por hora de ocupados entre 15y 65 afios, segiin grandes sectores econémi-

cos circa 2011, 2014 y 2018 (Coeficientes obtenidos de regresiones cuantilicas)

2011 2014 2018
Sector de Actividad | Coeficiente C.oef|— Coeficiente
. ciente
/ Industrias Beta? Beta?
Beta?

Agricultura 0.023 NS 0.067 NS -0.009 NS
Poco exportadoras . ok
(IPEX) -0.173 -0.107 -0.006 NS

El Salvador  Altamente exporta- P "
doras (AEX) -0.069 -0.032 NS -0.058
Servicios -0.063 . -0.046 *** -0.082 o
Total ocupados -0.067 e 0.047 *** 0.069  ***
Agricultura -0.042 NS -0.066 * -0.075  ***
Poco exportadoras . ) o y rr
(IPEX) -0.161 0.174 0.143

México Altamente exporta- s ) o i} o
doras (IAEX) -0.184 0.214 0.174
Servicios -0.083 e -0.099 *** -0.097  ***
Total ocupados -0.099 e 0.119 = 0115
Agricultura -0.066 ** -0.068 *** 0.073
Poco exportadoras *x g .
(IPEX) -0.127 NS -0.142 0.252

Perd Altamente exporta- - . . . e
doras (IAEX) -0.289 0.267 0.281
Servicios -0.145 o 0172 *** 0172 ***
Total ocupados -0.149 o -0.165 *** -0.167  ***
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-
Repiblica  Agricultura 0.054 NS 0227 * 0.086  **
Poco exportadoras * .
(IPEX) -0.184 NS -0.188 -0.260
Altamente exporta- . ok ok
Dominicana  doras (IAEX) -0.285 -0.337 -0.184
Servicios -0.107 EE 0111 0125
Total ocupados -0.126 S -0.136  *** -0.144
Agricultura -0.336 i -0.295 *** 0223 ™
Poco exportadoras *hk ek e
(IPEX) -0.255 -0.212 -0.171
Uruguay Altamente exporta- ) *k y *k g ok
doras (IAEX) 0.355 0.310 0.223
Servicios -0.213 . -0.198 *** -0.154  ***
Total ocupados -0.236 i 0211 *** -0.163  ***
América Agricultura -0.121 . -0.150  *** -3% SR
Poco exportadoras ey e . e
(IPEX) -0.178 -0.179 -12%
Altamente exporta- ey *kh 0 *kk
Latina (12) dOraS (IAEX) -0.294 -0.252 -28%
Servicios -0.140 . -0.151  *** 1% .
Total ocupados -0.156 . -0.160 *** 2%

Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas, salario
por hora de ocupados entre 15y 65 afios: 2011, 2014y 2018

@ Brecha salarial en logaritmo natural del ingreso salarial por hora. El signo

menos es indicativo de que las mujeres perciben menos ingreso que los hombres.

Para pasar del coeficiente a una tasa porcentual hay que aplicar la expresion
100*(exp)-1). Para un valor de =15,6 se corresponde una brecha de -14,5 en
contra de la mujer.

bSE = Significancia Estadistica *** al 1%; ** al 5%; y NS = No significativo.

Notas: IAEXP = Industrias altamente exportadoras; IPEXP = Industrias poco
exportadoras
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ANEXO 4

América Latina (12 paises): Brecha salarial entre hombres y mujeres: sal-
ario por hora de ocupados entre 15y 65 afios, segln grandes sectores
econdmicos circa 2011, 2014 y 2018 (Coeficientes obtenidos de regresiones

cuantilicas)

S 2011 2014 2018
Actividad Percentil

-0.075 Frx -0.072 e -0.024 R

20 -0.062 Frx -0.079 e -0.009 NS

30 -0.072 Frx -0.097 e -0.009 NS

40 -0.092 Frx -0.123 e -0.020 R

Agricultura 50 -0.121 Frx -0.150 e -0.033 R
60 -0.139 Frx -0.175 e -0.049 R

70 -0.157 Frx -0.199 e -0.064 e

80 -0.186 e -0.223 e -0.090 e

90 -0.231 Frx -0.244 e -0.099 e

10 -0.061 e -0.064 . -0.041 e

20 -0.080 e -0.085 . -0.052 e

30 -0.118 B -0.115 . -0.076 e

40 -0.154 e -0.146 e -0.094 .

Industrias poco 50 0178  *** 0179 M7
exportadoras 60 0209 0217 % 046
70 -0.227 . -0.253 . -0.183 .

80 -0.249 e -0.287 . -0.202 e

90 -0.269 e -0.338 e -0.209 .



10
20
30
40
Industrias
altamente 50
exportadoras
60
70
80
90
10
20
30
40
Servicios o
60
70

80
90

10
20
30
40
Total 50
60
70

80
90

Fuente: Autores, sobre la base de resultados de regresiones cuantilicas, salario
por hora de ocupados entre 15y 65 afios: 2011, 2014 y 2018.

-0.098
-0.142
-0.189
-0.247
-0.294
-0.343
-0.385
-0.430
-0.446
-0.049
-0.068
-0.093
-0.117
-0.140
-0.161
-0.184
-0.214

-0.245

-0.056
-0.076
-0.104
-0.131
-0.156
-0.179
-0.203
-0.234
-0.263
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-0.088
-0.137
-0.172
-0.216
-0.252
-0.276
-0.306
-0.331
-0.345
-0.058
-0.079
-0.104
-0.128
-0.151
-0.173
-0.197
-0.220

-0.240

-0.062
-0.084
-0.110
-0.135
-0.160
-0.183
-0.209

-0.232
-0.253

*kk

*kk

-0.096
-0.133
-0.185
-0.235
-0.278
-0.335
-0.389
-0.433
-0.436
-0.025
-0.044
-0.066
-0.090
-0.111
-0.131
-0.151
-0.178

-0.211

-0.032
-0.051
-0.074
-0.097
-0.120
-0.140
-0.161
-0.187
-0.216

*kk

*kk

*kk

*kk
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CERRANDO BRECHAS DE GENERO

EN EL COMERCIO JUSTO: EL CASO DE
PEQUENAS(OS) PRODUCTORAS(ES) DE
AMERICA LATINA

Ximena Olmos Soto'!

Introduccion

| comercio justo se centra en garantizar a los pequefios productores

rurales un acceso directo a los mercados internacionales en con-

diciones justas y equitativas. Uno de los principios en que se basa
para lograr este objetivo es la igualdad de género. En este articulo se
revisa la implementacion de la estrategia de género del comercio justo
en la region a través de la propuesta de la Coordinadora Latinoameri-
cana y del Caribe de Pequefios(as) Productores(as) y Trabajadores(as)
de Comercio Justo (CLAC). Se aborda en particular la experiencia de tres
agrupaciones: AGRONUEZ, que produce nuez de Chile; ASOBAGRI, que
produce café en Guatemala; y PRODECOOP, también productora de café
en Nicaragua. Esta sistematizacién pone énfasis en el tipo de actividad
que a juicio de los protagonistas ha tenido mayor impacto tanto en la
equidad de género como en el empoderamiento de las mujeres, de
manera de identificar los aspectos transversales que pudieran reforzar
y/o replicarse en otros grupos de productores.

A. Comercio justo y género

El comercio internacional impacta de manera diferente a mujeres y
hombres. A su vez, los efectos son diferenciados dependiendo del rol
que cumpla cada uno (productor/a, asalariado/a, comercializador/a y
consumidor/a). Los impactos del comercio en el rol de las mujeres como

' La autora es consultora de la Divisién de Comercio Internacional e Integraciéon de la Cepal.
Esta investigacion se realizé en el marco de las actividades del Convenio de Colaboracién
Especifico CLAC-Cepal de 2020.
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productoras —que es el centro de este documento— dependen de aspec-
tos normativos (leyes nacionales y estandares internacionales) y del tipo
de cultivo (su orientacién a mercado interno o externo y su estacionalidad).
Aspectos culturales —como el machismo— asociados al rol de la mujer
en la familia (madre, jefa de familia, esposa, hermana, hija) y a la divisién
sexual del trabajo son ain muy determinantes. Las brechas entre hombres
y mujeres asociadas al comercio de la regién estan presentes en el empleo,
el acceso a los recursos, en la toma de decisiones y, especialmente, en las
labores domésticas y de cuidados (Cepal, 2020b; Cepal, 2019).

El comercio justo es un movimiento global cuyo objetivo es gene-
rar alianzas comerciales basadas en el didlogo, la transparencia y el res-
peto. Busca ofrecer mejores condiciones comerciales, garantizando los
derechos de personas productoras y trabajadoras marginadas, a través
de consumidores activamente comprometidos (Fairtrade International,
2019). El comercio que se genera bajo este enfoque de justicia cuenta
con un estandar que identifica aspectos econémicos, ambientales, socia-
les y éticos que deben estar presentes en la producciéon y las transaccio-
nes. Laigualdad de género y el empoderamiento de las mujeres es parte
de los pilares del movimiento. Sin embargo, los esfuerzos por transver-
salizar un enfoque de género, para mejorar en particular las condiciones
de vida de las mujeres, contindan siendo insuficientes (Fairtrade Inter-
national, 2016).

En la regién latinoamericana y caribefia, una de las limitaciones
relevantes para la implementacién de estrategias de género entre
pequefios(as) productores y productoras es la falta de empodera-
miento de las mujeres debido a razones culturales. Otro desafio es el
gran numero y diversidad de asociaciones adscritas al comercio justo
(CLAC/TRIAS, 2019). CLAC congrega a mas de novecientas organizacio-
nes de comercio justo en veinticuatro paises de la region,? que incluyen
a trescientas mil trabajadores(as). Un 90% de ese total corresponde
a pequefios(as) agricultores(as). Un 90% de ese total corresponde a

2 CLAC congrega la red de América Latina de Fairtrade International (principal actor del
sistema comercio justo), junto a redes de productores en Africa, Asia y Pacifico y Medio
Oriente. Son mas de 1,7 millones de agricultores y trabajadores en 73 paises. Todos ellos
son copropietarios del sistema que incluye también la instancia certificadora independiente
FLOCERT y la red que promueve al comercio justo en mas de treinta paises consumidores
(Fairtrade, 2020).
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pequefios(as) agricultores(as) —entre los cuales las mujeres son un
20%—, y el 10% restante son trabajadores(as) de empresas —donde
las mujeres son un 39% del total— (Fairtrade International, 2019; Fair-
trade International, 2020).

1. Comercio agricola, género y mujeres

El comercio justo se concentra mayoritariamente en productos agrico-
las. En este sector la mujer se inserta asumiendo roles muy especificos.
Ellas se desempefian como empleadas en grandes cultivos (asalariadas)
y como parte de pequefias explotaciones familiares (pequefias produc-
toras). Las primeras trabajan generalmente en cultivos de exportaciéon
como temporeras a cargo de la cosecha y seleccién de productos y/o
el empaque. Con cierta frecuencia las trabajadoras no tienen contratos
formales o no los conocen (Soto y Klein, 2012; Valdés, 2015). Por su parte,
las pequefias producciones familiares suelen estar orientadas a la agri-
cultura de subsistencia donde la mujer es considerada como un familiar
no remunerado. Pocas productoras son duefias de sus tierras, aunque
la migracién de los hombres a otros lugares o sectores ha obligado a las
pequefas productoras a hacerse cargo de las tierras, siendo en general
sus cultivos menos productivos, por su menor acceso a recursos (insu-
mos, financiamiento e instruccién técnica) (FAO, 2017).

En lo que va de este siglo se ha registrado un aumento relativo de
mujeres en el sector agricola, tradicionalmente masculino, a lo que se
denomina feminizacién. Esto ha ocurrido debido a la expansién de los
cultivos comerciales, que ofrecen mas oportunidades para los empleos
asalariados, y la migracién de pequefios productores, dejando a las muje-
res a cargo de las tierras (Slavchevska y otros, 2016). Esta mayor inclusién
colabora con el empoderamiento de las mujeres en aquellos casos en
genera una mayor participacion de ellas en la toma de decisiones (FAO,
2017). Sin embargo, una mayor participacion no significa necesariamente
una mejor calidad de vida de las mujeres. Eso depende de la calidad del
empleo de las asalariadas y la tenencia de la tierra entre las pequefas
productoras (Sexsmith, 2017).
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Junto a las politicas publicas nacionales, los estandares privados
de sostenibilidad? son herramientas cada vez mas utilizadas para esta-
blecer pautas minimas —ambientales, sociales y éticas— ligadas a los
procesos productivos. La mayor parte de estos esquemas cubren el sec-
tor agricola y estan incorporando aspectos de género, aunque varian
en sus enfoques y alcances (Cepal, 2020b). En general, estos estandares
promueven una mayor participacién de mujeres en la actividad econo6-
mica, una mejor condicién laboral, un acceso a recursos productivos y
a la capacitacién e instruccién técnica. Temas relevantes como los dere-
chos a la tierra, el trabajo de cuidados no remunerado y los derechos
de maternidad son escasos en estos estandares. Otros temas como
el acoso sexual se abordan de manera superficial. Se reconoce que
algunos de los mayores obstaculos son los aspectos culturales y nor-
mas sociales que generan discriminacién y escasez de tiempo (UNECE,
2019; Sexsimth, 2017). La falta de datos desagregados por sexo es otra
debilidad generalizada en estos esquemas. No siempre hay datos, una
buena forma de interpretarlos o sistemas que los gestionen para la
toma de decisiones (UNECE, 2019).

El aporte de estos instrumentos a la equidad de género y el
empoderamiento de la mujer depende crucialmente de la forma en
gue se implementan los criterios y los procedimientos de certifica-
cién (Sexsmith, 2019). La evidencia disponible para el sector agricola
sugiere que los estandares han tenido un impacto limitado o nulo
en la igualdad de género, y en ocasiones incluso han profundizado
desigualdades (UNECE, 2019; Sexsmith, 2017). Por otra parte, cuando
los estdndares se aplican en grupos de pequefios productores desem-
pefian un papel importante en la promocién de la igualdad de género
ya que amplifican las actividades de sensibilizacién y permiten una
mayor articulacion en toma de decisiones entre hombres y mujeres,
tanto en las actividades productivas como al interior del hogar (Gumu-
cioy otros, 2016).

3 Se incluyen entre estos estandares las certificaciones y sellos internacionales, buenas prac-
ticas sectoriales, codigos de conducta y otros esquemas que establecen pautas minimas.
Generalmente estan asociadas a la produccién de bienes y prestacion de servicios.
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2. Enfoque de género en el comercio justo

El estandar del comercio justo se sustenta en diez principios que guian el
trabajo diario. Este estandar se traduce en indicadores que son monito-
reados para garantizar su cumplimiento. Uno de los principios es el que
incluye la no discriminacién, igualdad de género, potestad econémica
de las mujeres y libertad de asociacion. Cada organizaciéon implementa
diversas acciones para avanzar en el cumplimiento de estos principios,
adaptandolos a su realidad particular. Sus compromisos generales se
centran en los siguientes aspectos (WFTO, 2017):

* Hombres y mujeres accedan a recursos productivos y puedan
ejercer su influencia en las organizaciones en las que participan.

* Las mujeres puedan ser socias activas de las organizaciones
productivas (en caso de que sea una organizaciéon basada en
la afiliacion) y pueden ser nombradas en cargos de liderazgo,
aunque no sean propietarias de sus tierras.

* Las mujeres que son incorporadas en un cultivo como traba-
jadoras (incluso si es de manera informal) reciben el mismo
salario por el mismo trabajo que los hombres, se les reconoce
sus derechos y se garantiza todas las prestaciones laborales es-
tablecidas legalmente.

* Las organizaciones consideran las necesidades especiales de
salud y seguridad de las mujeres embarazadas y de las madres
en periodo de lactancia.

Los andlisis sobre el impacto del comercio justo en aspectos de
género y en la situacién de la mujer advierten que la evidencia es limi-
tada y no permite generalizar debido a la gran diversidad de organiza-
ciones. No obstante, destaca el uso de la prima para mejorar la situa-
cién general de las familias en términos de educacion y salud. La prima
del comercio justo es un monto que productores reciben por sobre el
precio pactado para sus bienes,*y debe ser invertida en proyectos que

4 Se establece un precio minimo que debe permitir financiar los costos de produccién y
obtener una ganancia. Cuando el precio de mercado es mayor al precio minimo se paga
el primero.
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permitan mejorar la calidad de vida de productores(as) / trabajadores(as)
y sus comunidades (Fairtrade International, 2019).

La inversion de la prima en una mejor infraestructura para acce-
der al agua y a alimentos diversificados tiene un impacto relevante para
las mujeres que son mayoritariamente las encargadas de esas tareas.
Sin embargo, se advierte que la cultura reinante les impide un cambio
de roles, por lo que los impactos son limitados. En los casos donde se
ha podido constatar una mayor participacion de las mujeres ello ha
implicado mayor trabajo, por ejemplo, al recaer sobre ellas el registro y
administracién de la certificacion, reforzando los estereotipos culturales
ya que se agregan aln mas tareas a su quehacer cotidiano (McArdle y
Thomas, 2012).

Las mujeres productoras de café organico comercio justo en
Mesoamérica lograron varios resultados positivos a traveés de la cer-
tificacion. Ejemplos son un mayor acceso a la red de beneficios de
las cooperativas, un mayor control sobre las practicas agricolas y un
mayor acceso al dinero en efectivo. Sin embargo, al mismo tiempo
se percibié el aumento de la carga de trabajo al tener que dar segui-
miento y registro de los criterios de la certificacion, sin dejar de reali-
zar las labores domésticas. Los mayores beneficios son para mujeres
propietarias de las fincas, quienes toman las decisiones productivas.
No obstante, ellas generan menores ingresos que los hombres de sus
familias, los que generalmente migraron a otros trabajos o lugares.
Este resultado se debe a los bajos precios internacionales del café
(Lyony otros, 2010).

La cooperacién internacional ha permitido promover de manera
colectiva y participativa la igualdad de género entre asociaciones pro-
ductoras de comercio justo en Centroamérica. Para ello se han realizado
diversas actividades, como la revision de los estatutos de las organiza-
ciones, el desarrollo de estrategias de género, la creacion de fondos para
la compra de tierra por parte de mujeres, la formulacion de planes de
accioén, la integracion de estas actividades en el sistema general de eva-
luacion y el monitoreo de las organizaciones de productores (Fairtrade
International, 2016).
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3. Estrategias que buscan cambios reales

La estrategia de género de Fairtrade se concentra en cambios de actitud,
practicas y politicas en las actividades relacionadas con la produccion
agricola, el comercio y la economia de manera general. Se promueve una
redefinicién de las relaciones de poder entre hombre y mujeres. Para ello
se transversaliza el enfoque de género a todas las actividades y decisio-
nes. Este enfoque entrega un importante rol a los hombres para facilitar
una inclusioén justa y sostenible (Fairtrade International, 2016).

En CLAC, la igualdad de género es uno de los ejes transversales,
junto a la inclusion juvenil, proteccion social, derechos laborales, cambio
climatico y soberania alimentaria. En 2014, CLAC realiz6 un diagnostico
de la situacion de género que derivé en una ruta para transversalizar
el tema. En 2015 se cred la Comisién de inclusién de Género y Jove-
nes dentro del Consejo Directivo para guiar la estrategia. Iniciaron las
Escuelas de Liderazgo, talleres de masculinidades y diversas acciones
de sensibilizacion en paises de la regién, asi como el Primer Encuentro
Latinoamericano y del Caribe de Mujeres en el Comercio Justo (con dele-
gadas de veintitrés paises de la regién). En 2017, la Junta Directiva de
CLAC aprobé una politica de género, cuya implementacién quedé a cargo
de un equipo especializado y de un presupuesto que permita financiar
las actividades concretas (CLAC/TRIAS, 2019).

La estrategia de género de CLAC se concentra en dos ejes: el empo-
deramiento de las mujeres y la transversalizacion de género. El empo-
deramiento promueve la toma de conciencia de las mujeres sobre las
desigualdades de género. La transversalizacion implica a) incorporar el
enfoque en todas las instancias y herramientas, asi como en la toma
de decisiones, y b) contar con un monitoreo permanente de los impac-
tos. Para llevar adelante este trabajo se requiere fortalecer las capacida-
des institucionales para la implementacién de procesos inclusivos en la
misma CLAC (CLAC, 2017).

La politica de género en las asociaciones tiene los siguientes objetivos:

1. Sensibilizar a hombres y mujeres de las Organizaciones de
Pequefios Productores y Trabajadores, Coordinadoras Nacionales,
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Redes de Productos, personal técnico y juntas directivas sobre
la importancia de trabajar por la equidad de género, bajo los
principios y valores del comercio justo.

2. Motivar a las organizaciones para que se impulse la transversal-
izacién de género en sus marcos normativos, estatutos, politi-
cas, presupuestos, e impulso de acciones afirmativas para las
mujeres.

3. Fortalecer el liderazgo de las mujeres para el ejercicio de sus
derechos y responsabilidades como asociadas dentro de las or-
ganizaciones de pequefios productores(as) y organizaciones de
trabajadoras(es).

Una primera evaluacién de esta estrategia destaca que en al-
gunas cooperativas se reconoce un mayor poder de decisién de las mu-
jeres sobre la produccion, ya que aportan soluciones a los retos y es-
tan abiertas a nuevas opciones. Algunas mujeres cuentan con mayores
recursos de produccién a partir de emprendimientos propios, lo que
les permite generar nuevos ingresos y la posibilidad de realizar reinver-
siones en educacién y alimentacion de la familia. El liderazgo entre las
mujeres también va en aumento, motivado por una mejor autoestima
(CLAC/TRIAS, 2019). Una actividad clave han sido las Escuelas de Lideraz-
g0, en las cuales se abordan las barreras subjetivas, junto con las rela-
cionadas con normas, asi como se avanza en el acceso a conocimientos
y recursos (CLAC, 2017).

B. La implementacién de la estrategia en tres asociaciones de
pequeiios productores

La implementacién de una estrategia con enfoque de género a nivel
de los productores varia segun el pais, el producto y la cultura local.
La adaptacion de las actividades a la realidad local es parte del éxito
de las estrategias. No obstante, la gran cantidad y diversidad de agru-
paciones dificulta la identificacion y seguimiento de indicadores y sus
evaluaciones. A continuacion, se resumen la experiencia de tres aso-
ciaciones: AGRONUEZ, productora de nuez de Chile; ASOBAGRI, pro-
ductora de café de Guatemala; y PRODECOOP, productora de café de
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Nicaragua. La experiencia de cada asociaciéon permite aprender de sus
procesos y encontrar ejes comunes que colaboren con la consecucién
de los objetivos.

La informacién de los tres casos fue obtenida a partir de entre-
vistas en profundidad con miembros de las agrupaciones,® teniendo
como hilo conductor la politica de género de CLAC. Se buscé respon-
der, entre otras, a las siguientes preguntas: ;Co6mo se ha implemen-
tado el enfoque de género?, ;cuales son las actividades mejor eva-
luadas y por qué?, ;crecid la proporcion de mujeres en los procesos
de toma de decisién?, ;tienen las mujeres un mayor acceso a recur-
sos productivos?, y ;cémo colaboran las inversiones de la prima del
comercio justo con estos objetivos?

1. Los contextos nacionales

Las particularidades nacionales explican, en parte, el contexto en el
que las relaciones de poder entre hombres y mujeres se desarrollan.
El Cuadro 1 presenta la evolucion de los tres paises analizados en
el indice de brechas de género del Foro Econémico Mundial® y las
cuatro areas consideradas por este indicador. Nicaragua lidera el ran-
king regional en 2020 y ocupa el quinto lugar a nivel global, subiendo
desde el lugar 62 en 2006. En este pais, la mayor brecha estd en la
participacién y oportunidades econdmicas. En el mismo periodo, Chile
subié del lugar 78 al 57, siendo también el drea de participaciény
oportunidades econémicas la mas rezagada. Por el contrario, Gua-
temala bajé del lugar 96 al 113 del ranking (con el lugar 25 a nivel
regional), registrando los mayores retrocesos en el empoderamiento
politico y los logros educacionales.

5 Se intenté mantener la paridad entre hombres y mujeres entre los entrevistados. Con ellos,
se ahondo tanto en aspectos formales e institucionales (estatutos y organigramas, por ejem-
plo), como en percepciones personales (especialmente asociadas a aspectos culturales). El
anexo presenta un listado de las personas entrevistas.

5 La informacién de base con la que se elabora el ranking corresponde a estadisticas inter-
nacionales y andlisis de aspectos cualitativos, como la legislacién de los paises, y encuestas.
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CUADRO 1. Chile, Guatemala y Nicaragua: Posicién en el indice de
brechas de género del Foro Econémico Mundial, 2006 y 2020.

Chile Nicaragua

Lugar Ranking WEF

(general) 78 57 9% 113 62 5
E;:)t:maucjg)(?e); econdmicas ! 1 L L L el
Logros educacionales 69 30 91 107 40 1
Salud y sobrevivencia 1 55 1 1 50 1
Empoderamiento politico 56 36 54 125 25 3

Fuente: Elaboracién propia a partir de WEF (2020), Global Gender Gap Report 2020.

Las brechas en el sector agricola dependen sobre todo del rol
productivo que cumplen hombres y mujeres. En el Cuadro 2 se observa
qgue los hombres predominan en el empleo agricola rural en los tres
paises. En Chile, las proporciones de asalariados y a cuenta propia del
empleo rural-agricola han disminuido entre 2000 y 2017. Ademas, la
mayor presencia de mujeres en Chile esta entre las asalariadas. En
Guatemala, si bien la participacién de hombres y mujeres rurales en
la agricultura se ha mantenido, se percibe una baja en los hombres 'y
mujeres a cuenta propia y un aumento de similares magnitudes en los
hombres y mujeres asalariados. Entre los tres paises, Nicaragua tiene
la mayor proporcion de hombres y mujeres rurales en la actividad agri-
cola como también la mayor presencia de pequefios productores o a
cuenta propia.
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CUADRO 2. Chile, Guatemalay Nicaragua: Participacion de mujeresy hom-
bres en el empleo agricola por zona y categoria, 2000 y 2014/17*
(En porcentajes del empleo total por sexo).

Empleo agricola 2000 2017 2000 2014 2000 2014
Mujer urbana 3 3 4 3 2 2
Hombre urbano 8 6 17 19 19 12
Muijer rural 37 29 29 29 29 30
Hombre rural 72 49 68 69 76 80

Empleo rural-agricola

Asalariada mujer 23 20 8 " 5 5
Asalariado hombre 45 31 25 35 23 32
Cuenta propia mujer 13 9 20 18 22 22
Cuenta propia hombre 25 16 41 33 47 40

Nota: (*) El Ultimo afio con informacién disponible es 2017 para Chile y 2014 para
Guatemala y Nicaragua.
Fuente: Elaboracién propia a partir de [en linea] https://estadisticas.cepal.org/
cepalstat/portada.html.

Los tres paises también muestran tendencias heterogéneas en la
participacién femenina entre los pequefios productores del comercio
justo (Cuadro 3). Chile es el pais con la menor participacion femenina
y donde dicha proporcion bajé entre 2010 y 2015. En Guatemala se
registr6 un aumento importante en la participacion de mujeres entre
los afios indicados. Nicaragua es el pais con el mayor nimero de pro-
ductores y productoras del comercio justo y con la mayor participaciéon
femenina.
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CUADRO 3. Chile, Guatemala y Nicaragua: Pequefios productores y
productoras de comercio justo por sexo, 2010 y 2015. (Numero).

njeres | Hombres | res | Hombrs | Wuers | tombrs |

2010 135 686 1792 13814 8597 23460
2015 93 692 3646 11676 8100 21188

Fuente: Elaboracién propia a partir de Coscione y Mulder, eds., (2017). £/ aporte
del comercio justo al desarrollo sostenible. Santiago: Cepal y CLAC.

2. Nueces en Chile: el caso de AGRONUEZ

AGRONUEZ nace en 2007 como cooperativa, con 47 pequefios agriculto-
res para resolver problemas de comercializacién de nueces. La idea inicial
era ofertar y negociar volumen con empresas exportadoras. Sin embargo,
al poco tiempo se comenzé a exportar de manera directa mediante el
esquema de comercio justo, en el que estan certificados desde 2010. En la
actualidad exporta el 100% de su produccién de nueces con y sin cascara.
Solo un 5% de lo producido va al mercado de comercio justo. Los actuales
88 socios (doce mujeres) trabajan un total 146 hectareas. Sus principales
mercados de destino son Italia y los Emiratos Arabes Unidos.

En la Junta Directiva —maxima instancia— es la primera vez que
no hay mujeres entre los titulares (cinco miembros). La presidenta de
la Junta de Vigilancia —a cargo de la fiscalizacién— ya lleva varios perio-
dos siendo reelecta. El equipo de trabajo operativo es liderado por una
gerenta. En periodos de cosecha, la cooperativa contrata varias mujeres
para trabajos temporales. La sequiay la gran dificultad para el recam-
bio generacional son las mayores preocupaciones de la cooperativa. La
mayoria de los socios tiene mas de 65 afos. Estos productores recibie-
ron sus tierras en el proceso de reforma agraria (década de los afios 60
y principios de los 70) y se han mantenido sin grandes modificaciones
hasta el dia de hoy. La entrega de tierras se hizo a familias establecidas
bajo el régimen conyugal de la época, lo que en la practica significd que
los hombres se convirtieron en los titulares.
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a. Lainquietud y necesidad de una mayor inclusién

AGRONUEZ se ha transformado en una cooperativa modelo en un pais
donde el cooperativismo es escaso. Se ha posicionado en un mercado
exigente donde compiten con grandes empresas globales. Han logrado
comprar un terreno comun para construir su planta y packing a través
de reinversiones. Su gerente es mujer, lo que no es lo habitual en el
medio. Por estas razones suelen recibir visitas interesadas en conocer su
modelo de negocios, especialmente entre pequefios agricultores.

La cooperativa no tiene una estrategia de género ni una politica
que incentive la mayor participacion de mujeres y jovenes, no obstante,
cuentan con un grupo de destacadas productoras que han participado
desde un inicio en la toma de decisiones. Las mujeres mas involucradas
se sienten apoyadas por el resto de los productores, los que las reco-
nocen como mas creativas y minuciosas que ellos. Sin embargo, ellas
manifiestan su inquietud por avanzar de manera formal en los temas
de género. Algunos de sus clientes también las han motivado. Compra-
dores de Italia y de los Paises Bajos tenian a mujeres como contrapartes
de la cooperativa, las que manifestaban interés no solo por aspectos de
calidad, sino también por la situacién familiar de los productores. Una
empresa italiana invité a una productora a participar en un encuentro
de lideresas en su pais, de manera que aprendieran de esta experiencia.

Las mujeres se involucran de distintas maneras en la cooperativa.
Entre las socias hay propietarias que no participan en la actividad pro-
ductiva. Algunas esposas apoyan en algunas labores. Un grupo de hijas
de productores los acompafian a las actividades (por su avanzada edad),
pero no tienen un rol productivo. Se conoce poco sobre las razones de la
baja participacion. En algunos casos, parece que los esposos no permiten
a las mujeres asistir a las reuniones. Son temas que se dejan “puertas
adentro”. La mayor denuncia publica de la violencia contra la mujer en
el pais ha llevado a pensar en la necesidad de abordar estos temas, pero
reconocen que es muy dificil convocar a los productores con este obje-
tivo. Requieren de acompafiamiento experto. La ausencia de jovenes en
el campo se debe a que ellos prefieren desempefiarse en las labores de
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la gran mineria que son mejor remuneradas y no requieren la misma
dedicacién que el campo.

Una mayor inclusion se hace entonces indispensable. Han partido
por realizar un diagnéstico social de su membresia. Las distancias fisicas
que separan a los productores juegan en contra de un mejor conocimiento.
Esperan recoger informacion para establecer lineas concretas de trabajo
a futuro. Si bien los ingresos por concepto de prima son aun bajos, un
20% se ha destinado a la creacion de un fondo social que permita abordar
estos temas. Desde el inicio de la certificacidn, la prima se ha utilizado
mayoritariamente para financiar la infraestructura y asi continuara siendo
por los préximos cuatro afios, cuando concluyan el pago de la deuda.

b. Mujeres en el proceso productivo

La produccién de nueces requiere de gran esfuerzo fisico. Los arboles de
nogal, si bien no necesitan una atencién permanente durante el afio, requie-
ren cuidados considerados de alto riesgo como la poday la aplicacién de
agroquimicos. En aquellos lugares donde el riego se ha tecnificado es usual
que las mujeres lo realicen. No ocurre lo mismo con las otras labores a
cargo de hombres (familiares o contratados). Como la cosecha es una acti-
vidad familiar es habitual que haya una mayor participacién de las mujeres.
En la etapa de postcosecha es necesario “despelonar” el fruto (eliminar la
cascara externa)y secar. En esta etapa estan presentes hombres y mujeres.
En el Diagrama 1 se observa en azul las etapas de mayor presencia de hom-
bres, en rosa las de mayor presencia de mujeres y en naranjo donde ambos
participan. En gris las etapas a cargo de la cooperativa.

DIAGRAMA 1. AGRONUEZ: Etapas del ciclo productivo

Manejo de Post i Exportacién

cultivo cosecha AGRONUEZ

Fuente: Elaboracion propia.
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Si bien las caracteristicas del ciclo productivo limitan la participa-
cién de mujeres en el campo, varias de ellas son las responsables de la
supervisién y las decisiones, especialmente cuando implican recursos
financieros. Esto requiere conocimiento técnico y capacidad de direccion.
En la cooperativa, algunas mujeres participan en las labores de campo,
otras las supervisan y otras son duefias de la tierra trabajada y admi-
nistrada por hombres. Para ser socio, no se requiere ser el titular de las
tierras. Sin embargo, la mayoria de los socios son hombres y duefios de
la tierra.

La transferencia de conocimientos técnicos esta disponible para
todos los miembros de la familia. Si bien los entrevistados no reconocen
una diferencia entre la participacién de hombres y mujeres en estas ins-
tancias, destacan que algunas mujeres preguntan con mayor insistencia
hasta tener total claridad de los temas. Una parte de los entrevistados
asegura que las mujeres son mas ordenadas y disciplinadas a la hora de
seguir las instrucciones de los técnicos. “Restamos con el |apiz y no con
la cabeza”, explica una entrevistada, al indicar que ellos suelen olvidar
algunos temas en el camino.

c. Financiamiento y apoyo al empoderamiento de mujeres

AGRONUEZ ha encontrado formas de apoyar los proyectos de las muje-
res a pesar de la escasa disponibilidad de fondos. Intentan aprovechar
distintos programas publicos que colaboran con el empoderamiento.
Diversas instituciones publicas de fomento productivo han incorporado
al momento de evaluar, puntajes adicionales para los proyectos que
incluyan o sean de mujeres.

La mayoria de los socios es parte de la denominada Agricultura
Familiar Campesina (AFC). Esta cuenta con lineas especiales de apoyo
desde el Instituto de Desarrollo Agropecuario (INDAP), que apoya a los
pequefios productores. La institucidn tiene programas de capacitacion
y apoyo financiero especiales para mujeres’ y ademas las premia con
mayor puntaje en la etapa de evaluacién de proyectos productivos.

7 Ver mas detalles en https://www.indap.gob.cl/j%C3%B3venes-y-mujeres-rurales
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Algunas socias han participado también en concursos del Servicio de
Cooperacion Técnica (SERCOTEC) del Ministerio de Economia, Fomento
y Turismo. Estos concursos favorecen de manera especial a mujeres en
el desarrollo de emprendimientos.

Las postulaciones y desarrollo de los proyectos son apoyadas por
los técnicos de la cooperativa. Ellos intentan articular los desafios del
grupo con las necesidades de socios y socias. Hay socias y mujeres de
las familias productoras que no tienen esta iniciativa o disposicion. Eso
se explica por la falta de educacién y la cultura machista en que crecie-
ron. Por la misma razén, los entrevistados sefialan que los esfuerzos de
articulacion no son suficientes sin contar con una linea y profesional a
cargo del tema de género, que tenga una vision integral y se concentre
en conectar todas las aristas involucradas.

3. Café en Guatemala: el caso de ASOBAGRI

La Asociacion Barillense de Agricultores (ASOBAGRI) fue fundada en
1986 con el objetivo de prestar servicios (de mercadeo, productivos
y financieros) a productores de café. En 1999, se integra al comercio
justo a traveés del sello Fairtrade y realiza las primeras exportaciones
de café. Actualmente esta conformado por 1.278 productores de café
orgdnico de altura media y alta repartidos en 86 comunidades. Cuenta
con las certificaciones Bird Friendly, JAS (Jap6n) y Café Manos de Mujer.
Su Junta Directiva esta compuesta por siete personas, incluidas tres
mujeres en 2020. Su Comité de Vigilancia tiene tres hombres. La presi-
denta de la Comisién de género participa en las reuniones mensuales
de la Junta Directiva.

En 2010, una mujer fue elegida por primera vez para formar parte
de la Junta Directiva. Su eleccién fue el resultado de un trabajo que
incluyd buscar una candidata idénea y dispuesta a postularse, aunque
perdiera. Una vez convencidos de incorporar mujeres en la Junta, fue
necesario esperar por un cambio de estatutos en el que se definié que
dos de los puestos se asignaran a mujeres, tras su eleccion popular.
Desde entonces, ocho productoras han participado en los 6rganos de
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decisién, incluyendo una vicepresidenta de la Junta Directiva. En 2020, se
realizé la primera Asamblea de mujeres —antes de la Asamblea general
de socios— como forma de articular sus intereses. Este espacio facilita
el didlogo, especialmente entre quienes se cohiben frente a grandes
grupos. Todas las actividades de género se articulan a través de una
politica especifica, la que va de la mano del Comité de género, en el que
participan cinco mujeres, apoyadas por una profesional dedicada exclu-
sivamente a estos temas.

a. Primero participar, luego empoderarse

Los esfuerzos priorizaron aumentar la participacién de las mujeres
para luego trabajar en su empoderamiento. Inicialmente participa-
ban en las actividades las viudas, mujeres separadas y madres sol-
teras. Para ellas no habia mas opcidon que asistir a las actividades
debido a sus responsabilidades familiares. En 1999, como parte de
una reforma de los estatutos se incorpor6 un articulo que permitio
a las conyuges ser consideradas como miembros de la cooperativa
sin tener que pagar las cuotas de la membresia. Esta cuota era un
obstaculo en muchos casos, aunque su valor fuera modesto. De esta
manera se queria reconocer la participacion de ellas en la cadena de
valor y financiar actividades que les permitieran contar con algunos
ingresos propios.

La promocién de la mayor participacién de las mujeres se dio en
un contexto de migraciones masculinas a los Estados Unidos y México.
En varios casos, los esposos no regresaron al pais. La produccién de
café continud, en manos de las mujeres, y su comercializacién conti-
nuaba a través de la cooperativa, aunque los hombres seguian siendo
los titulares de la tierra. ASOBAGRI decidié entonces no recibir el café
cuando quien lo llevaba (la mujer) no era propietaria. Aunque fue una
medida impopular, permitié a un grupo de mujeres resolver la situa-
ciény transformarse en propietarias. Diversas iniciativas con similares
objetivos se han traducido en un aumento en el nimero de mujeres
asociadas a la cooperativa (ver Grafico 1). El equipo de ASOBAGRI se
ha puesto como meta contar con 450 socias en los préximos dos afios.
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GRAFICO 1. ASOBAGRI: Niimero de socios de por sexo 2011-2020
(por cosechas).

B Mujeres = Hombres

972
877 924 93 97

768

/12201213 2013/14 201415 2015/16 - 2016717 2017/18 2018719 2019/20
Fuente: Elaboracion propia a partir de informacién de ASOBAGRI.

b. Café femenino para el empoderamiento

El trabajo en torno a la autonomia econémica de las mujeres se inicié con
la comercializacion del café de las productoras. En 2009, tras el apoyo de
la cooperacion espafiola, se establecié una alianza con OPTCO (Organic
Products Trading Company) y su linea Café Femenino, comercializada en
Estados Unidos. Los requisitos para participar incluyen que las mujeres
sean las duefias legales de sus tierras, que participen en posiciones de
liderazgo en sus cooperativas, que tengan acceso a financiamiento y a
la toma de decisiones. El pago se hace directamente a las mujeres e
incluye un premio: dos délares por quintal.® Esta oportunidad comercial
fue un gran aliciente para realizar cambios en las estructuras productivas
y también en las actitudes y conductas de hombres y mujeres. Se hizo
evidente que el trabajo de la mujer también tiene un valor, e incluso
puede ser mejor retribuido que el de los hombres. Como no basta con
la propiedad, sino también se exige calidad, las productoras ven reco-
nocidos sus esfuerzos por adquirir nuevos conocimientos y tomar sus
decisiones en el campo.

Ademas de la exportacion del café verde, la cooperativa ha desa-
rrollado dos marcas de café tostado y molido para el mercado nacional.

& El quintal de café tiene un peso de 46 kilos.
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Se trata de Duefias Café y Café Vivaz con produccion exclusiva de muje-
res y jovenes, respectivamente. Por esta via se comercializa una parte
pequefia de café, pero permite agregar mas valor. Las etapas de tos-
tado y molido —que suelen realizarse en los mercados de consumo—
requieren de nuevos conocimientos y habilidades que mujeres y jévenes
pueden adquirir a través de esta modalidad. Este café se vende princi-
palmente en la cafeteria y restaurant de la cooperativa, que es fruto de
las inversiones realizadas con la prima de Café Femenino y que ademas
provee de trabajo e ingresos extra a varias mujeres.

c. Equidad en asuntos cotidianos

ASOBAGRI ha intervenido también a favor de la mujer en asuntos coti-
dianos como darles preferencia en las filas que deben realizar tanto
para acopiar el café como para recibir los pago. Llegar desde algunas
comunidades a la cooperativa puede tomar mucho tiempo. En algunos
casos, deben viajar el dia anterior a la actividad que se realiza y algunas
mujeres lo hacen con sus hijos. También se destinan espacios para los
nifios y para mujeres en gestacién y lactancia. Algo similar sucede con
las facilidades disponibles en las jornadas de capacitacién. Estos detalles
pudiesen parecer menores, pero parala membresia hacen una gran dife-
rencia a la hora de abordar cuestiones de género.

Otro ejemplo es incorporar los intereses de las mujeres en las ins-
tancias de decisién a partir de informacion desagregada por sexo. Hace
pocos afios se presentaron de esta manera las prioridades relacionadas
con el uso de la prima del comercio justo. Los hombres prefieren los
proyectos productivos, mientras las mujeres priorizan los programas de
salud, seguridad alimentaria, nutricién y vivienda. Los hombres propo-
nen la construccién de infraestructura comunitaria, por ejemplo: escue-
las, centros de acopio, hospitales. A su vez, ellas proponen educacion,
mejoras en las cocinas y la atencién de salud para los partos. Conside-
rando estas diferencias, era muy dificil, por ejemplo, priorizar el acceso
al agua, que es un grave problema, pero que en lo cotidiano afecta mas
la vida de las mujeres y los nifios. Para hacerse cargo de estos distin-
tos enfoques, que son complementarios, se presentan separados a la
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Asamblea y se considera la primera prioridad de los hombres y también
la primera prioridad de las mujeres.

4. Café en Nicaragua: el caso de PRODECOOP

La Central de Cooperativas de Servicios Multiples (PRODECOOP R.L.) nace
en 1993 como una alternativa a la comercializaciéon de café de diversas
cooperativas nicaragienses. PRODECOOP inicia sus exportaciones a los
Estados Unidos a través del sello de comercio justo Max Havelaar. Es una
cooperativa de segundo nivel que agrupa 38 cooperativas, que en 2020
congregaba a mas de 2600 asociados, distribuidos en cien comunidades
del norte del pafs. La mitad de su produccién es organica y sus principales
mercados de exportacién son Suiza y los Estados Unidos. Cuenta ademas
con otras certificaciones Café Practices para Starbucks, café organico para
los Estados Unidos y JAS (Japanese Agriculture Standard) para Japon.

Para facilitar la coordinacion de las mujeres en la toma de decisio-
nes se realiza cada afio una asamblea especial para ellas, justo antes de
la Asamblea General. Cuentan con una politica y un comité de género.
Ademas, tienen un grupo de apoyo para el seguimiento interno, asi como
un presupuesto y planes de accién propios. Por tratarse de una organi-
zacién de segundo nivel, las cooperativas miembros deben incorporar
también los lineamientos de la central, es decir, cuentan con sus propias
instancias y estrategias de género.

A través de los afios, el tema de género ha sido abordado desde
distintos enfoques. En un inicio, las propuestas estaban solo centradas en
mujeres, lo cual gener6 algunas resistencias. Luego adoptaron un enfoque
hombre/mujer haciéndose cargo de las masculinidades. Eso les permi-
tié avanzar de mejor forma. El actual enfoque esta centrado en la familia,
involucrando ademas a hijas e hijos. Se estan incorporando incluso lectu-
ras con enfoque de género en el aprendizaje de nifios y nifias.

En paralelo, fueron cambiando también los principales desafios
de la cooperativa para hacerse cargo de estos temas, dado que la sola
voluntad no basta. En un inicio, se concentraron en formar a lideresas,
miembros del consejo y equipos técnicos. Luego vino un periodo donde
fue necesario ganarse la confianza en la gestion del equipo técnico y asi
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contar con la predisposicion para desarrollar una estrategia completa.
En el Ultimo tiempo, el mayor desafio esta en contar con herramientas
metodoldgicas para abordar de mejor forma las crecientes demandas.
A futuro, es incierto si habra los recursos financieros necesarios para
profundizar el trabajo.

a. La politica como eje central

En 2004, PRODECOOP inicia la elaboracion de la politica de género, la
cual fue aprobada en 2008. Esta incluye aspectos institucionales, de sen-
sibilizacién y de liderazgo. Los resultados de esta politica incluyen una
mayor representacién de mujeres en los puestos de toma de decisiones,
un aumento en el nimero de mujeres propietarias de tierras y un mayor
equilibrio de género al interior de las familias que han sido parte de
las actividades. El logro mas importante de esta politica, a juicio de los
entrevistados, es la institucionalizacién de los temas de género. Esto no
solo mejora resultados, sino que asegura una permanencia del enfoque,
mas alla de los cambios en los consejos de administracion. La politica
promueve el empoderamiento politico, econémico y social, a través de
acciones afirmativas, tal como se resume en el Diagrama 2.

DIAGRAMA 2. PRODECOOP: Objetivos y acciones afirmativas para el
empoderamiento de la mujer

Acciones afirmativas
N\

[

Empoderamiento Empoderamiento
econdmico: Mas social: Tereas

mujeres con domésticas mds
tierras equilibradas

Transversalizacion de género en proyectos: Iguales beneficioos para

hombres y mujeres

Fuente: Elaboracion propia
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Con esta politica se logré aumentar la proporcién de las mujeres
en los 6rganos de direccién de las cooperativas de 6% a 43% entre 2008
y 2019. Para asegurar esta meta, la politica insta a promover la incorpo-
racién de las mujeres incluso en las cooperativas que no tengan mujeres
entre sus miembros a través de la participacién de esposas e hijas de los
asociados. En 2019 se propuso a la Asamblea que al menos un 40% de
los cargos de direccién debe ser destinado a mujeres. También se pro-
mueve activamente que los conyuges cedan una pequefia parcela para
que las esposas puedan integrarse a las cooperativas. En paralelo, se
cred un fondo especial, que no cobra intereses, para financiar la compra
de terrenos a las mujeres. Cada vez mas mujeres se convierten en due-
fias de terreno por cesidon o compra. De esa forma acceden, entre otros
beneficios, a recibir el pago directo por la venta de su café.

También se incluyen temas de la esfera privada, englobados en el
denominado empoderamiento social. Por ejemplo, se identifica la nece-
sidad de promover la corresponsabilidad del trabajo doméstico de todos
los miembros de la familia (hombres y mujeres) para la distribucién de
las tareas del hogar, el fomentar la responsabilidad paternay materna, y
el que se hereden bienes duraderos con iguales derechos a hijos e hijas.

Todos los proyectos de la cooperativa deben beneficiar a hombres
y mujeres. Desde aquellos centrados en aspectos de salud y educacién,
pasando por los que abordan la violencia intrafamiliar, hasta los pro-
ductivos. Una forma de asegurar y dar seguimiento a este desafio es el
registro de la informacién desagregada por sexo que permite evaluar de
manera diferenciada sus resultados en hombres y mujeres.

b. Elrol de la prima en el financiamiento

En 2019, el 88% de la produccién de PRODECOOP se comercializé como
Fairtrade. Eso significd la exportacion de 79 063 quintales de café en el
circuito comercio justo. Ese afio el valor de un quintal de café conven-
cional comercio justo fue de US$160, mientras que en el mercado no
certificado el valor alcanz6 los US$ 128. Para el café organico el valor
del comercio justo fue de US$ 190 por quintal, mientras que el mercado
no certificado pagd US$ 139. Ademds de generar mayores ingresos a
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través del comercio justo respecto del mercado tradicional del café, la
prima asociada a esas ventas financia parcialmente las actividades para
la igualdad de género. La Asamblea es la que determina el uso de estos
recursos. Por ejemplo, el Fondo de Tierras, exclusivo para mujeres, se
financia con un délar por quintal comercializado.

Hay también proyectos sociales financiados total o parcialmente
con la prima de comercio justo. Uno es el programa de becas para la edu-
cacion. Se ha definido que si hay dos solicitudes en igualdad de condicio-
nes se prioriza la de la mujer. En 2019 se benefici6 a 168 personas, de las
cuales 59 fueron mujeres. Los recursos provienen de un dolar por quin-
tal comercializado. Otro proyecto financiado por la prima es la formacién
de promotores, orientado a la capacitacion técnica de hijos e hijas de los
socios, los que colaboran en todo el quehacer de la cooperativa.

Los proyectos de salud también se financian en parte con la prima.
Inicialmente se cre6 un programa orientado a la prevencion del cancer
cervicouterino (dificil de implementar en los primeros afios debido a
prejuicios de género), que incluyé también la adquisicion de equipos de
crioterapia para el tratamiento de mujeres. Este programa, que hoy se
denomina “Cultivando la salud”, se amplié en alianza con el Ministerio de
Salud, permitiendo llevar brigadas médicas a las comunidades y atender
todas las necesidades de salud de hombres, mujeres, nifios y nifias. Este
programa es altamente valorado por todos los entrevistados.

c. Cambios en los estereotipos

La realizacion de estos programas durante varios afios, sumados a las
jornadas de sensibilizacién, han empoderado a las mujeres. Segun los
entrevistados, las mujeres han adquirido una mayor confianza en ellas
mismas. Eso les permite no solo una mayor participacion, sino también
una incorporacién mas asertiva y propositiva. Al inicio, las mujeres se
presentaban llenas de inhibiciones e incluso temores en los espacios que
se abrian. Primero, fueron muy solicitados los talleres de desarrollo per-
sonal. A medida que paso el tiempo y creci6 la confianza, las demandas
se orientaron a proyectos productivos, de salud, campafias de difusiony
alianzas para el intercambio de experiencias.
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Se ha registrado también un mayor involucramiento de mujeres
jévenes, las que son incorporadas en talleres de formacién de lideresas.
Estos talleres permiten “abrir la puerta”, como indican las productoras,
a una amplia participacion en sus cooperativas, y también en sus comu-
nidades. En algunos casos, las lideresas se van involucrando también
con la representacién en instancias mayores en sus cooperativas y en la
central de PRODECOOP.

Los talleres de masculinidades han sido también Utiles para facilitar
estos cambios. No fue tan facil aceptar estas actividades. En un inicio, los
productores calificaban estos talleres como “feministas”, con un tono evi-
dentemente descalificatorio. Luego se convocaba a hombres y mujeres a
compartir labores e ideas. Eso fue mas convincente: “dos cabezas pien-
san mas que una, aunque el hombre crea que es mas inteligente”, expli-
can los productores. De esa manera, poco a poco, los hombres comien-
zan a “ceder” espacios y “reconocer” que pueden encontrar buenas ideas
en las mujeres, hasta que se genera una nueva forma de comunicacién
gue cambia la relacion, haciéndola mas igualitaria.

C. Analisis transversal y conclusiones

A continuacion, se presentan dos analisis transversales a partir de las
experiencias de los tres casos. Primero, se identifican las actividades que
a juicio de sus protagonistas han sido exitosas en el cumplimiento de los
objetivos de género. Segundo, se resumen factores criticos que pueden
colaborar con un mayor avance en la agenda de género y/o se pueden
convertir en obstaculos.

1. Actividades exitosas y mujeres en toma de decisiones

Las actividades exitosas estan asociadas a los diferentes objetivos de
la politica de género de CLAC. Las actividades de sensibilizacion (obje-
tivo 1) buscan concienciar a hombres y mujeres sobre la importancia
de trabajar por la equidad de género bajo los principios y valores del
comercio justo, y estan asociadas a cambios de actitud. Las actividades
para transversalizar el tema de género (objetivo 2) son las que colaboran



en incorporar este enfoque en politicas (normas) y practicas en las agru-
paciones. Ejemplos son los estatutos, presupuestos, e impulso de acciones
afirmativas para las mujeres. Las actividades para fortalecer liderazgo de
mujeres (objetivo 3) son las que las apoyan en el ejercicio de sus derechos
y responsabilidades como asociadas dentro de las organizaciones. En el
Cuadro 6, se identifican las actividades mas relevantes en cada objetivo,
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aunque todas colaboran en distintos grados con el avance de los temas.

CUADRO 6. AGRONUEZ, ASOBAGRI y PRODECOOP: Actividades exito-
sas en el cumplimiento de los objetivos de la estrategia de género.

Objetivos AGRONUEZ
e Talleres de
Sensibilizar |iderazg0
(externos)
Capacitaciones
Transver- abiertasa
salizar hombres y
mujeres
Fortalecer ~ Generacion
liderazgo de ingresos

alternativos

Fuente: Elaboracién propia.

ASOBAGRI

Talleres de liderazgo y de
masculinidades

Prioridad de atencién a
mujeres

Politica de género, cam-
bio de estatutos, comité
de géneroy plan de
accion

Uso de la prima para
financiamiento de activ-
idades

Definicion de uso de prima
diferenciada por sexo
Generacion de ingresos

alternativos

Generacion de producto
diferenciado

Asamblea de mujeres

PRODECOOP

Talleres de liderazgo y de
masculinidades

Actividades con nifios y
nifias (lecturas)

Politica de género, cambio
de estatutos, Comité de
géneroy Plan de Accidn

Uso de la prima para finan-
ciamiento de actividades

Generacion de proyectos
con beneficios explicitos
para hombres y mujeres

Espacios institucionales
exclusivos y obligatorios
para mujeres en toma de
decisiones

Fondo para compra de
tierras

Asamblea de mujeres
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La menor cantidad de actividades del caso chileno comparado con
los otros dos se debe a que AGRONUEZ no cuenta con una estrategia y
herramientas concretas orientadas a la equidad de género y empodera-
miento de las mujeres. No obstante, cuenta con presencia y participacion
destacada de mujeres, aunque su sostenibilidad en el tiempo puede no
estar garantizada. En los otros dos casos, han sido las actividades en torno
a la politica de género, las que han permitido cambios institucionales.

Para fortalecer el liderazgo de las mujeres es crucial la generacion
de ingresos propios y/o alternativos a la produccién central, propiciando
su empoderamiento econémico. En estos casos, el acceso a la tierray al
financiamiento se hacen efectivos a través de distintos mecanismos. Los
logros se basan en parte en acciones afirmativas muy concretas, que
permiten igualar condiciones en hombres y mujeres. El empoderamiento
politico ha ido de la mano, con una mayor presencia de las mujeres en
la toma de decisiones. Como resultado de las actividades, se observa en
el Cuadro 7 que el porcentaje de mujeres en las instancias maximas de
decision es mayor al porcentaje de mujeres en la membresia total.

CUADRO 7. AGRONUEZ, ASOBAGRI y PRODECOOP: Mujeres en la

toma de decisiones.
m ASOBAGRI PRODECOOP

Mujeres en Junta Directiva o de

administracién 0de5 3de 7 (43%) 2de 7 (28,5%)
Mujeres en Comité de Vigilancia 1de 3(33%) 0de3 0de3
Cupos garantizados para mujeres No Si No
Mujeres en gerencia general Si No Si
Muijeres en equipos técnicos y 4 (80%) 6 (22%) 22 (48%)

administrativos
Mujeres socias 12 (13,6%) 351 (27,5%) 493 (19%)
Notas: (1) Primer periodo en que no hay mujeres en la Junta Directiva de AGRONUEZ.

Fuente: Elaboracién propia a partir de la informacién entregada por las cooperativas.
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2. Factores criticos

Ala luz de los tres casos, se pueden identificar algunos factores criticos
que han contribuido a la igualdad de género, pero que al mismo tiempo
pueden convertirse en obstaculos. A continuacién, se describen los mas
relevantes. Su orden de presentacion no tiene relacién con su relevancia.

a) Cooperativismo

Todas las asociaciones creen y trabajan por una equidad de género y
empoderamiento de la mujer, como parte de los valores del cooperati-
vismo. Si bien el enfoque es distinto en todos los casos, estan convenci-
dos en la necesidad de avanzar en la equidad de género. Sin embargo,
los cambios estan sujetos a procesos democraticos que toman afios y en
algunos casos son muy costosos. Los cambios deben quedar registrados
en los estatutos para lo cual es necesario que la Asamblea los apruebe,
realizar un trabajo con las bases, destinar recursos y extensas jornadas
para hacer realidad la decisién. No obstante, cuando el cambio se pro-
duce tiene soélidos sustentos.

b) Mujeres en gerencias, consejos y juntas

Una de las mayores motivaciones para las mujeres es ver a otras mujeres
en cargos de autoridad, lo que sucede en los tres casos. Suelen ser ellas las
mayores impulsoras de los cambios y es muy frecuente que sean repre-
sentantes en variadas instancias. Su compromiso las lleva a pasar mucho
tiempo en actividades de representacion, sin descanso, lo que genera un
gran desgaste personal. Para todas las entrevistas es muy relevante for-
mar nuevas y mas jovenes lideresas que amplien y mantengan los logros,
y que permitan también un recambio generacional en liderazgos.

c) Identificacion de mujeres y sus intereses

Las mujeres que inicialmente participan son las que ya estan empode-
radas, es decir las jefas de familia. Ellas suelen manifestar mas clara-
mente sus necesidades e intereses. Demandan actividades y apoyos en
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los temas que consideran relevantes. Sin embargo, el grupo mujeres
esposas no siempre son claramente caracterizadas y sus opiniones pue-
den ser menos consideradas. También estan las mujeres hijas, cuyo rol
es distinto y sus intereses también. Aqui es donde el registro de infor-
macién desagregada por sexo es clave para caracterizar la diversidad y
generar soluciones o estrategias a partir de un diagndstico claro.

d) Masculinidades

Es relevante realizar cambios en hombres y mujeres de manera simulta-
nea. En esta linea, los talleres de masculinidad parecen ser buenas herra-
mientas. Sin embargo, los cambios parecen llegar muy lentamente al
hogar. Los hombres mas comprometidos con la equidad de género reco-
nocian en las entrevistas que en su vida familiar se limitan a “ayudar”, en
la medida de sus posibilidades. Asi como las organizaciones tienen muy
clara la necesidad de Escuelas de Liderazgo para las productoras de base,
parece clave también la realizacidn de talleres de masculinidad en espa-
cios donde la resistencia a abordar temas de género puede ser mayor.

e) Rol del equipo técnico

La sensibilizacién y formacién en aspectos de género de los técnicos
de campo es crucial, dado que ellos son quienes llegan directamente a
productoras y productores. Sin embargo, son cada vez mas los temas
que requieren ser traspasados a los agricultores y los técnicos de campo
parecen estar sobrepasados en ocasiones. Incorporar mas mujeres en
estas funciones es recomendable, para generar referentes femeninosy a
la vez fomentar la diversidad en el traspaso de conocimientos y técnicas
productivas.

f) Inclusién de la juventud

Las politicas de género y juventud se potencian. Lideresas jévenes pre-
sentan también grandes potencialidades. Es un desafio que ellas perma-
nezcan en la actividad agricola. Por esta razén, se han entrelazado estas
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estrategias de manera de avanzar en paralelo. Se requiere la juventud
para realizar los cambios culturales necesarios. Sin embargo, frecuen-
temente no tienen interés de permanecer en el campo una vez conclui-
dos sus estudios. En este contexto, es clave generar oportunidades de
empleo y emprendimiento para ellas y ellos.

g) Financiamiento

La prima del comercio justo permite financiar algunas actividades
de género y el empoderamiento econdmico de las productoras. Sin
embargo, el grueso del apoyo financiero se ha originado en la coopera-
cion internacional. Hacia el futuro se espera una disminucion importante
de estos fondos y aquellos generados por los propios productos expor-
tados. En paises donde no llega la cooperacion internacional, como Chile,
la alternativa son los fondos publicos.

h) Violencia y pandemia

Si bien esta investigacién no pudo capturar el real impacto de la pande-
mia de la COVID-19, uno de sus efectos ha sido un aumento en la violen-
cia contra las mujeres durante el confinamiento en los paises de la region
(Cepal, 2020a). La violencia de género es un tema dificil de abordar para
las organizaciones y lo fue también en parte importante de las entrevis-
tas. Si bien los gobiernos han implementado campafias al respecto, sigue
quedando en la esfera de lo invisible y fuera de las prioridades explicitas
de la mayor parte de productoras y productores.

3. Recomendaciones finales

Los temas de género no se internalizan rapidamente en las asociaciones
de pequefios productores, sino que requieren de un proceso de cons-
tante reforzamiento. Los cambios que se persiguen no se limitan a la
esfera de lo productivo ni queda en las mujeres, por lo que se necesi-
tan acciones claras que puedan ir modificando actitudes personales que
afecten la vida de las comunidades. Por lo mismo, la estrategia debiera
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ser disefiada e implementada en tres niveles: productores y productoras
de base, equipos técnicos y administrativos; y tomadores de decisiones.

Las actividades de sensibilizacién son esenciales y se debieran mantener
en el tiempo. Estas acciones tienen que ir profundizandose en distintos
aspectos e incluyendo a un mayor numero de actores como hombres,
mujeres, jévenes, nifios y nifias. Dadas las limitaciones de tiempo y recur-
sos se podria revisar la agenda de las actuales actividades e incorporar
en ellas un enfoque de género. De esta manera se puede aprovechar lo
cotidiano para sensibilizar y hacer la diferencia.

Los servicios mas valorados por productores y productoras son los
asociados a la salud y educacion. Aprovechar estos servicios para una
sensibilizacion parece pertinente. La salud reproductiva de las mujeres
abre espacios de reflexién y acciéon importantes; lo mismo la instruccién
técnica. En aquellos casos en que no existe una diferencia marcada en la
educacion escolar, es en el entrenamiento técnico y profesional donde se
puede hacer la diferencia y, al mismo tiempo, cambiar los estereotipos.

El acompafiamiento inicial a las asociaciones de pequefios productores
es crucial para determinar el tipo de estrategias y actividades a imple-
mentar. Alli se requiere un apoyo externo especializado, no solo para
realizar las actividades sino para instalar un formato de trabajo aut6-
nomo. En ello también colabora la recoleccién de datos desagregados
por sexo, asi como la toma de decisiones en base a ellos. Seria positivo
intercambiar experiencias sobre este aspecto, y proponer formatos sim-
ples que faciliten el trabajo y no se conviertan en una carga innecesaria
y sin sentido.

Las alianzas, tanto para el intercambio de experiencias como para la
construcciéon de herramientas simples, son cruciales por los amplios
desafios y el largo aliento. Estas alianzas deberian adaptarse a multiples
realidades. Estas herramientas debieran ser capaces de captar indicado-
res objetivos como también subjetivos, ligados al comportamiento, a las
motivaciones y percepciones que estan tras las acciones y sus cambios.
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LAS BRECHAS DE GENERO,EN LA
i MANUFACTURA EN MEXICO:
MAS CONTINUIDAD QUE UPGRADING

Alfredo Hualde Alfaro
Guillermo Ayala Correa

Introduccion

en 1994, del Tratado de Libre Comercio de América del Norte

(TLCAN), comenzd en México una suerte de “nueva industriali-
zacion”. La participacion de México en las Cadenas Globales de Valor
(CGV) se ha dado en buena medida por su condicién de plataforma
hacia el mercado de los Estados Unidos y por la propia integraciéon con
la economia del norte (Osorio, Mungaray y Jiménez, 2019; Dominguez y
Brown, 2013). Debido a ello, las CGV de México se estructuran mediante
la importacion de insumos intermedios que son exportados una vez que
en México se ensamblan o manufacturan los productos (Dominguez y
Brown, 2013; Carrillo Hualde y Quintero, 2005). Un rasgo muy impor-
tante de este proceso es que se concentra en pocos sectores econémi-
cos (Savage, 2015; Tavares y Varela, 2019), sobre todo en equipos de
transporte, equipos de computo y productos electrénicos. En sectores
como los de productos textiles y prendas de vestir, el empleo crecié
hasta principios de siglo y fue disminuyendo desde el afio 2004 (CANAIVE,
2019). Estos son sectores en los que el porcentaje de mujeres es supe-
rior al promedio de la manufactura —debido sobre todo al crecimiento
del empleo en las maquiladoras—, aunque los hombres siguen siendo
mayoria excepto en la fabricaciéon de prendas de vestir.

Q partir de la apertura comercial de los afios ochenta y de la firma,

En los ultimos afios diversas investigaciones han abordado el tema
de las brechas de género en el mercado laboral mexicano, aunque solo
algunas de ellas se refieren a la manufactura. Sin embargo, no hemos
encontrado trabajos previos que analicen en conjunto las brechas sala-
riales y otros factores significativos para la calidad del empleo, como
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la formalidad, el acceso a prestaciones, la escolaridad o la calificacion,
Ccomo se propone en este capitulo.

En particular, el presente trabajo tiene por objetivo el analisis de las
brechas salariales y las condiciones de empleo entre hombres y mujeres
en la manufactura mexicana, con especial atencion a los sectores con
mayor insercién en las CGV (fabricacién de equipo de computo, fabrica-
cion de productos eléctricos y fabricacion de equipo de transporte)'y en
el de fabricacion de prendas de vestir, que, como se dijo, es el mas femi-
nizado, pero cuya participacién en el Valor Agregado de Exportacion de la
Manufactura Global es muy inferior al de los tres sectores mencionados.

Las exportaciones son un indicador parcial pero significativo de
dicha insercién. De acuerdo con INEGI (2019), las exportaciones de
equipo de transporte en 2019 alcanzaron 171 120 millones de dolares,
70 817 millones de doélares las de equipo de cémputo y 23 676 millones
de dolares las de aparatos eléctricos. En contraste, las exportaciones
de prendas de vestir registradas sumaban Unicamente 3217 millones
de dolares.

Tomando en cuenta lo anterior, el analisis se centra en el conjunto
de condiciones de trabajo que experimenté la poblaciéon ocupada en la
manufactura mexicana entre 2005 y 2019, lo que permite evaluar hasta
qué punto se puede hablar o no de upgrading social y en qué dimen-
siones. Estas se refieren fundamentalmente a los indicadores de parti-
cipaciéon femenina en el empleo y proteccion social mencionados mas
abajo, a la elevacién de la escolaridad y la calificacion y a la mejora rela-
tiva en los ingresos.2 El analisis muestra, con matices, una continuidad
importante en algunos de los rasgos que caracterizan a la manufactura
mexicana. La participacién de las mujeres en el empleo manufacturero

' Lainsercién en CGV es medida aqui por el Valor Agregado de Exportacion de la Manufac-
tura Global (VAEMG), dado por el valor (generado al interior del pais) que se adiciona a
los insumos importados en la produccién de los bienes manufacturados de exportacion
(manufactura global). Este indicador, elaborado por el Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI) de México, permite acotar la medicién del comercio de bienes, donde la
formacion de cadenas de produccién entre empresas radicadas en diferentes paises es
mas factible, articulando toda una red de produccién a nivel global (incluso con circuitos
circulares, donde un bien exportado puede volver al pais de origen luego de un proceso
intermedio).

2 Bamber y Staritz (2012:4) definen el upgrading social como los aumentos en el empleo y

cambios en las condiciones de trabajo y derechos de los trabajadores, asi como el desarrol-
lo de habilidades que mejoran la calidad del empleo.
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—alrededor de un tercio del total— se ha mantenido estable en los ulti-
mos quince afios, aunque algunos sectores como prendas de vestir se
masculinizan ligeramente y otros como equipo de transporte tienden
hacia una mayor feminizacion.

Los indicadores de proteccion social (contratos, acceso a servicios
médicos y otras prestaciones) y el empleo formal aumentan, sobre todo
entre las mujeres, debido principalmente al crecimiento del empleo en
los sectores con mayor insercién en las CGV. También aumenta la escola-
ridad y se va cerrando la brecha con los hombres, aunque estos ultimos
siguen mostrando una escolaridad mayor. En los grupos de calificacién
considerados para este capitulo —ocupaciones no manuales, manuales
de alta calificacion y manuales de baja calificacion—, las mujeres presen-
tan algunos indicadores relativamente favorables (sobre todo en trabajos
no manuales), aunque estos deben ser tomados con cierta cautela. Final-
mente, en lo que se refiere al ingreso laboral, la brecha entre hombres 'y
mujeres disminuye en el periodo de andlisis, debido a la pérdida relativa
de ingresos de los hombres y al estancamiento o leve aumento obser-
vado en el de las mujeres; sin embargo, la brecha salarial persiste y se
explica principalmente (en un 81%) por factores asociados con la discri-
minacién en el mercado de trabajo y no por las diferencias en la dotacion
de capital humano. En lineas generales, en los sectores ligados a las CGV
las mujeres muestran valores superiores o cercanos al promedio de la
manufactura, mientras que en determinados sectores con una menor
insercién en el comercio internacional (como la industria del petréleo,
guimica e impresion) los ocupados, tanto hombres como mujeres, tienen
mayores ingresos y una escolaridad bastante mas alta que el promedio.

En el capitulo se hace un analisis descriptivo de la poblacion de
estudio, con referencia a las principales caracteristicas sociodemogra-
ficas y su relacion con los indicadores de empleo. Posteriormente se
realiza un andlisis econométrico basado en el método Oaxaca-Blinder,
a partir de un modelo de Minimos Cuadrados Ordinarios (MCO) semilo-
garitmico, para estimar las brechas salariales por género en la industria
manufacturera. Para dichos andlisis se toma como insumo estadistico
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basico la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE), 4 comple-
mentada con la informacién estadistica laboral de la base Capital Trabajo
Energia Materiales y Servicios (KLEMS, por sus siglas en inglés).

Es importante mencionar que el analisis con datos de la ENOE se
refiere a la poblacién ocupada total en la manufactura, que incluye tanto
a los trabajadores subordinados y remunerados (asalariados) como a
empleadores y trabajadores por cuenta propia, con excepcion del
modelo econométrico en el cual se consideran Unicamente los remune-
rados y subordinados (asalariados).®

En funcion de los objetivos mencionados, el capitulo consta de siete
secciones. En la primera seccion se contextualiza el tema a escala global
y en el mercado de trabajo mexicano. En la segunda seccién se analiza la
evolucion por sectores de la feminizacion o masculinizacién del empleo
en la manufactura mexicana. La tercera seccion se refiere a los cambios
en el tiempo de indicadores de formalidad en el empleo manufacturero
y otros asociados a la calidad de la ocupacién, como el contrato escrito

3 La ENOE es la principal fuente de informacién sobre el mercado laboral en México. Cuenta
con un importante numero de variables, con datos mensuales y trimestrales desde el afio
2005, que permiten una caracterizacion detallada de la fuerza de trabajo. La encuesta incor-
pora la Clasificacion Industrial de América del Norte (SCIAN), la cual proporciona un marco
de la estructura sectorial de la economia mexicana. Para efectos del presente trabajo, se
considera la informacién correspondiente a la industria manufacturera al primer trimestre
de 2005y 2019. Se toman estos dos trimestres ya que incorporan informacién adicional,
como afiliacion sindical, mediante el levantamiento de un cuestionario ampliado. Se consid-
era, ademas, que tomar el mismo trimestre para los dos afios neutraliza los posibles sesgos
estacionales en el empleo.

4 Esimportante sefialar que las técnicas de analisis estadistico realizadas con la ENOE consid-
eran Unicamente altas y medias significancias que suponen coeficientes de variacién (CV)
menores al 15% y al 30%, respectivamente, y que permiten realizar inferencias estadisticas
de confianza de acuerdo con el INEGI.

> KLEMS se construye con datos de la base de Bienes y Servicios del Sistema de Cuentas
Nacionales de México (SCNM), complementandose con los censos econdémicos. Se utiliza
para los datos generales de empleo por género ya que abarca un periodo mas largo que
la ENOE (INEGI, 2018). Cf. https://www.inegi.org.mx/contenidos/programas/ptf/2013/doc/
met_ptfmklems.pdf. Sin embargo, a diferencia de la ENOE, no cuenta con una amplia infor-
macién de tipo social.

©En el caso de los hombres, los subordinados y remunerados (asalariados) representan mas

del 80% del total de ocupados, el 5% son empleadores, alrededor del 11% son trabajadores
por cuenta propia y tan solo 2% son trabajadores sin pago. En el caso de las mujeres, las
trabajadoras asalariadas representan alrededor del 70% del total, las trabajadoras por
cuenta propia el 20%, el 8% son sin pago y solo el 2% son empleadoras. Esta composicién
del personal ocupado sesga los ingresos hacia arriba cuando se trata de empleadores y
hacia abajo en el caso de los trabajadores/as por cuenta propia. Este Ultimo efecto es mas
importante en el caso de las mujeres, por el porcentaje relativamente elevado que trabajan
por cuenta propia.
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y el acceso al seguro social y otras prestaciones. En la cuarta seccién se
analiza la estructura de calificacion y datos de escolaridad por sexo, indi-
cadores asociados con el upgrading social. En la quinta seccién se pre-
sentan los datos referentes a los ingresos por sexo, tanto a nivel general
como en funcion de la estructura de calificacion del empleo. En la sexta
seccién se desarrolla el modelo de brechas de género, a partir del cual se
estiman los diferenciales salariales y su descomposicién en diferencias
observadas y no observadas (atribuibles estas ultimas a la discriminacion
en el mercado laboral entre hombres y mujeres). Finalmente, se incluye
una seccioén de conclusiones.

1.La ocupaciéon en la manufactura de México en el
contexto de las CGV

El crecimiento del empleo femenino en el contexto de la globalizacion se
considerd inicialmente como una oportunidad para las mujeres de acceder
a nuevas ocupaciones y mejorar sus condiciones de trabajo. Sin embargo,
después de varias décadas de iniciado este proceso, en muchos analisis
del trabajo femenino prevalece una visién critica (Bamber y Staritz, 2016;
Tejani y Milberg, 2016; Bamber y Fernandez-Stark, 2020).

Se enfatiza en varios de estos trabajos que las CGV mantienen la
division por género en las actividades laborales (Bamber y Staritz, 2016;
Tejaniy Milberg, 2016). Si bien las mujeres que trabajan en las CGV logran
una cierta mejora en relaciéon con su pasado laboral, tienen condiciones
de trabajo mas precarias que los hombres y sufren distintos tipos de dis-
criminacién. Su participacién es mayor en los eslabones inferiores de las
cadenas, en sectores tradicionalmente feminizados (vestido, horticultura,
floricultura), donde llevan a cabo tareas manuales mal remuneradas con
salarios bajos y, en ocasiones, en condiciones de informalidad (Staritz y
Reis, 2013). En cambio, los hombres suelen estar empleados en mayor
proporcion en los puestos de mando, de administracion o técnicos, per-
ciben mayores salarios y tienen mas posibilidades de mejorar a lo largo
de su trayectoria laboral. De esta manera, “la mayor parte de los empleos
creados en las CGV no desafian o cambian la segregacién de empleos
por sexo, sino que se basan en esta estructura sexuada generizada
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(gendered)” (Bamber y Staritz, 2016). Esto se ha comprobado en la flo-
ricultura de Uganda, en el arroz en Laos o en los call center de la India,
donde las labores de ingenieria las llevan a cabo sobre todo hombres
(Bamber y Staritz, 2016: 11). Algo similar se encontrd en la maquiladora
de la frontera Norte de México en entrevistas con ingenieras mexicanas
(Hualde, 2007).

Sin embargo, también se han documentado casos en los cuales
se da un upgrading de tipo econémico, tanto en el Cono Sur como en
México y Centroamérica (Carrillo y Hualde, 1998; Bamber y Hammick,
2019).” Para el caso de México, resultd novedoso (y polémico) el analisis
de Bair y Gereffi (2003) sobre la industria de la confeccién en la regién
de La Laguna, segun el cual, con la transferencia del paquete completo
para la produccion de jeans, se habria dado un proceso de upgrading
en una época de auge econémico y aumento de las inversiones que, sin
embargo, no durd muchos afios (citado por Fernandez-Stark y Gereffi,
2019). En el mismo sentido, se ha documentado el upgrading de las muje-
res dominicanas que trabajan en el sector de dispositivos médicos (Bam-
ber y Harmmick, 2019). Asimismo, se puede considerar una modalidad
de upgrading, principalmente econémico, el establecimiento de centros
de investigacion y desarrollo (1+D) en algunas plantas fronterizas de ter-
cera generacion del norte de México (Carrillo y Hualde, 1998), pues solo
una minoria de los ingenieros empleados eran mujeres.

Ademas de las condiciones especificas del trabajo en la industria,
las desventajas en el acceso al empleo y a empleos de calidad de las
mujeres también se explican a partir de estereotipos y formas de orga-
nizacién social que las orillan a los espacios domésticos y al trabajo no
remunerado (Giosa Zuazua y Rodriguez, 2010; Goren y Trajtemberg,
2018; Cepal, 2020). En el ambito laboral, un estereotipo persistente pos-
tula que las mujeres estarian mejor dotadas para tareas manuales que
requieren habilidad y delicadeza con las manos, mientras que los hom-
bres tendrian mas cualidades para trabajos con fuerza fisica, tecnologia
y pensamiento abstracto (Hualde, 2003, 2007).

7 Elupgrading econémico se define habitualmente con base en la clasificacién de Humphrey
y Schmitz (2002) que considera dicho upgrading ligado a cambios hacia una mayor comple-
jidad en los procesos productivos, en los productos, cambios funcionales y cambios en la
posicién en las cadenas de valor.
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Un punto nodal es desentrafiar la relacién entre el aumento de
la participacion de las mujeres en las manufacturas de exportacion de
determinados paises, el grado de feminizacién de la fuerza de trabajo
y la condicién precarizada de las mujeres. También se plantea hasta
qué punto el upgrading econdmico limita un crecimiento posterior del
empleo femenino, en la medida que se llevan a cabo tareas mas intensi-
vas en tecnologia que, a su vez, podrian propiciar un empleo mas mascu-
linizado. En este tipo de problematica juega un papel importante el cierre
de la brecha de escolaridad que, aparentemente, deberia favorecer a
las mujeres (Bamber y Staritz, 2016). Como sefiala la Cepal, “los vinculos
entre la igualdad de género y el comercio dependen, entre otras cosas,
de la interseccidn entre las condiciones macroeconémicas, la especiali-
zacién productiva, la estrategia de insercién internacional, la segregacion
laboral de género y los sistemas de proteccion social y servicios publicos
existentes en los distintos paises y regiones” (Cepal, 2020).

Los andlisis acerca de la manufactura mexicana reconocen su con-
tribucién a la creacién de empleos y a una cierta modernizacién de la
industria en México (Dominguez y Brown, 2010). Sin embargo, son cri-
ticos respecto a su escasa productividad, los débiles encadenamientos
productivos en ciertos sectores y la desproporcion entre las ganancias
de las empresas y los salarios de los trabajadores (Osorio, Mungaray y
Jiménez, 2020).

Asimismo, diversos estudios sefialan que las brechas de género
en la manufactura mexicana persisten y son importantes. Castro-Lugo,
Huesca Reynoso y Zamarrén-Otzuca (2015) estiman que las mujeres
mexicanas empleadas en la manufactura ganan 13,8% menos por sus
labores, con respecto a los hombres igualmente calificados, por motivos
de discriminacién (aunque la diferencia disminuye con el nivel de estu-
dios). Si bien algunos autores apuntan a una reduccién de la brecha sala-
rial en el mercado de trabajo mexicano (Arceo-Gémez y Campos-Vazquez,
2014), otros consideran que, al menos en ciertos periodos, los sectores
exportadores perjudicaron tanto a hombres como a mujeres y agranda-
ron la brecha entre sexos (Dominguez y Brown, 2010, 2013).

En relacién con la tasa de participacion, Kaplan y Piras (2019) y
Lépez-Acevedo et al. (2020) sefialan que la diferencia entre hombres y
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mujeres en México es la segunda mas grande en la regién, solo menor
que en Guatemala; los primeros agregan que la tasa de participacion de
las mujeres con pareja es la mas baja de la regién. Las mujeres mexica-
nas con altos niveles de escolaridad tienen asimismo bajas tasas de par-
ticipacion laboral, en comparacion con otros paises de la region. Ademas,
mientras las mujeres mexicanas dedican un nimero de horas al trabajo
remunerado similar a las de otros paises de la region, invierten el triple
de horas en el trabajo no remunerado. Sin embargo, también se ha sefia-
lado que la participacién de las mujeres mexicanas en la PEA después
de 1990 aumento alrededor de 10 puntos hasta alcanzar el 43,6% en
2017, tasa que todos modos es inferior al promedio de América Latina
estimado en un 53% (Lépez-Acevedo et al., 2020: 10).

Los resultados anteriores se enmarcan, por lo tanto, en un contexto
en que la manufactura mexicana tendié a modernizar sus estructuras en
ciertos sectores durante los primeros afios de la apertura. Sin embargo,
actualmente todavia son mayoritarios los sectores de tecnologia media,®
escasos los encadenamientos productivos a nivel local, y es importante
un tipo de regulacion ligada a la exportacion —la de la maquiladora—
donde predominan operaciones relativamente simples (a pesar de la
incorporacién de procesos y actividades de manufactura avanzada en
algunas plantas).

2. Empleo por género en la manufactura mexicana

De acuerdo con datos de KLEMS, el empleo en la manufactura mexicana
crecio en un 23% entre 1990y 2018. El crecimiento quedé interrumpido
por la crisis de 2009 y 2010 y continué después de esa fecha. Cinco sec-
tores, de los veintiuno que integran la Clasificacion Industrial de América
del Norte (SCIAN), representaron en 2018 mas de la mitad del empleo

manufacturero total (véase el Cuadro 1).°

& El 48% de las manufacturas de México son de tecnologia media y tan solo el 23% pueden
ser clasificadas como de alta tecnologia (Cepal, 2020).

° Es preciso advertir que existen algunas diferencias entre la ENOE y la base KLEMS en el
ndmero total de empleos, asi como en los empleos por sector (especialmente en fabri-
cacién de equipo de computo y la industria del vestido). El andlisis basado en KLEMS con-
sidera cinco afios: 1990, 2000, 2005, 2010y 2018.



CUADRO 1. Empleo total por sector en la manufactura en México,1990-2018.
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Total industria manufacturera
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- Industria alimentaria

Industria de las bebidas y del tabaco

Fabricacién de insumos textiles y acabado de textiles
Fabricacidn de productos textiles, excepto prendas de vestir
Fabricacién de prendas de vestir

Curtido y acabado de cuero y piel, y fabricacion de
productos de cuero, piel y materiales sucedaneos

- Industria de la madera

Industria del papel

Impresion e industrias conexas

Fabricacién de productos derivados del petréleo y del carbén
Industria quimica

Industria del plastico y del hule

Fabricacion de productos a base de minerales no metalicos

- Industrias metalicas basicas

Fabricacién de productos metalicos
Fabricacién de maquinaria y equipo

Fabricacién de equipo de computacién, comunicacion,
medicidn y de otros equipos, componentes y accesorios
electronicos

Fabricacién de accesorios, aparatos eléctricos y equipo de
generacion de energfa eléctrica

Fabricacién de equipo de transporte

Fabricacion de muebles, colchones y persianas

- Otras industrias manufactureras

Fuente: elaboracién propia con datos de KLEMS.
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Equipo de transporte registra un fuerte aumento en el nimero de
empleos, especialmente desde 2010, pasando del tercer al primer lugar,
entre 1990 y 2018, con casi 1 200 000 empleos. En segundo lugar, se
ubica la industria alimentaria, con un nivel de empleo ligeramente infe-
rior y un crecimiento sostenido sin grandes variaciones en los cinco afios
observados. En tercer lugar, con mas de 800 000 empleos, se encuentra
fabricacién de equipo de cémputo, que registra un crecimiento incluso
algo mayor que equipo de transporte. En cuarto lugar, a cierta distancia,
se ubica el sector de fabricacién de productos metalicos, que crece en
el periodo alrededor de un 20%. En quinto lugar, esta la fabricacion de
prendas de vestir (431 699 empleos), que pierde en el periodo alrede-
dor de 60 000 empleos después de alcanzar un maximo en el afio 2000
de mas de 600 000 empleos.'® Este Ultimo es el Unico sector donde se
emplean mas mujeres que hombres y registra la mayor disminucién del
empleo femenino entre 2000 y 2010, tras la crisis de 2008-2009, preci-
samente en el periodo en que China aumenta su presencia en el sector
(Guadarrama, Hualde y Lépez, 2014).

En el conjunto de la manufactura, la proporciéon de hombres y muje-
res empleados presenta una llamativa estabilidad. En todo el periodo de
andlisis, los hombres representan aproximadamente dos terceras partes
del empleo total y las mujeres el tercio restante. Desde esta perspectiva,
no se puede hablar ni de feminizacién ni de desfeminizacién del empleo
manufacturero. Para un analisis mas detallado dividimos los sectores en
tres grupos, segun la participacién por género (véase el Cuadro 2): 1) Sec-
tores con participacién masculina mayoritaria, superior al promedio en la
manufactura (67% en 1990y 66% en 2018); 2) Sectores con participacion
masculina mayoritaria, pero inferior al promedio de la manufactura; y 3)
Sectores con participacion femenina mayoritaria.

Como se observa en el cuadro, los sectores feminizados son tres
en 1990 (industria del vestido, equipo de computo y otras industrias
manufactureras), pero solo uno (prendas de vestir) en 2018. En cambio,
aumentan de tres a nueve los sectores donde la participaciéon masculina,
siendo mayoritaria, es inferior al promedio.

'© El analisis de la Cdmara del Vestido para los tres sectores que la integran calcula el maximo
en el afio 2004, con 611 000 empleos (CANAIVE/INEGI, 2019).
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CUADRO 2. Clasificacion de sectores manufactureros segtn participa-
cion de empleo por sexo.

SECTORES

Industria de las bebidas y del
tabaco; Fabricacién de insumos
textiles y acabado de textiles; Fa-
bricacion de productos textiles,
excepto prendas de vestir; Indus-
tria de la madera; Industria del
papel; Impresién e industrias co-
nexas; Fabricaciéon de productos
derivados del petréleo y del car-
bon; Industria quimica; Industria
del plastico y del hule; Fabrica-
cién de productos a base de mi-
nerales no metalicos; Industrias
metalicas basicas; Fabricacion de
productos metalicos; Fabricacién
de maquinaria y equipo; Fabrica-
cién de equipo de transporte; Fa-
bricaciéon de muebles, colchones
y persianas.

Industria alimentaria; Curtido y
acabado de cuero y piel, y fabri-
cacion de productos de cuero,
piel y materiales sucedaneos; Fa-
bricacién de accesorios, aparatos
eléctricos y equipo de generacion
de energia eléctrica.

Industria alimentaria; Industria
de las bebidas y del tabaco; In-
dustria de la madera; Industria
del papel; Fabricacion de pro-
ductos derivados del petréleo
y del carbon; Industria quimi-
ca; Fabricacion de productos a
base de minerales no metalicos;
Industrias metalicas basicas; Fa-
bricacion de productos metali-
cos; Fabricacién de maquinaria 'y
equipo; Fabricacion de muebles,
colchones y persianas.

Fabricacion de insumos textiles
y acabado de textiles; Fabrica-
cién de productos textiles, ex-
cepto prendas de vestir; Curtido
y acabado de cuero y piel, y fa-
bricacién de productos de cuero,
piel y materiales sucedaneos;
Impresién e industrias conexas;
Fabricacion de productos deri-
vados del petréleo y del carbén;
Industria del plastico y del hule;
Fabricacion de equipo de compu-
taciéon, comunicacién, mediciony
de otros equipos, componentesy
accesorios electrénicos; Fabrica-
cién de accesorios, aparatos eléc-
tricos y equipo de generacion de
energia eléctrica; Fabricacion de
equipo de transporte.
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Fabricacion de prendas de vestir;
Fabricacion de equipo de compu-
tacion, comunicacién, medicién y
3 de otros equipos, componentes
y accesorios electrénicos; Otras
industrias manufactureras

Fabricacion de prendas de vestir.

Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de KLEMS.

3. Aumento en la proteccion social con baja
sindicalizaciéon

Los indicadores relativos a la proteccion social permiten evaluar hasta
qué punto la poblacidon ocupada en la manufactura mexicana tiene
acceso a estos beneficios sociales y, por lo tanto, ha experimentado
un cierto upgrading en estas dimensiones. Las condiciones de trabajo
se relacionan con las garantias de proteccion social, de manera que el
trabajo que cumple con todas las garantias es, en principio, el deno-
minado trabajo formal. Sin embargo, incluso en empresas formales, la
linea entre lo formal y lo informal no es clara y pueden ser frecuentes
las practicas informales, con contratos que se cumplen parcialmente
y prestaciones otorgadas de manera parcial, temporal o irregular
(Hualde, 2017).

Una visién general de las variables que se relacionan con la
formalidad del empleo y la legalidad asociada (acceso a seguridad
social, contrato y prestaciones), apunta a una mejora general en el
periodo analizado, especialmente en el caso de las mujeres (véase
el Grafico 1). No obstante, los hombres mantienen una ventaja con
respecto a las mujeres, excepto en lo que se refiere a los contratos
de trabajo y las prestaciones. Los indicadores de la ENOE de los
sectores insertos en CGV revelan un mayor grado de formalidad y
acceso a prestaciones, mientras que el sector de prendas de vestir
presenta indicadores mas precarios que, en algunos casos, empeo-
ran en el periodo analizado.
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GRAFICO 1. Indicadores de proteccién social en la ocupacién (%) por
género de la manufactura en México, 2005-2019.
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Fuente: elaboracién propia con datos de la ENOE.

3.1. Formalidad e informalidad en la CGV

Asi, el porcentaje de mujeres en ocupaciones formales se incrementa del
47% al 55%, mientras que el de los hombres pasa del 64% al 67% (véase
el Grafico 1). Si bien estos porcentajes son mas altos que los del mer-
cado de trabajo en general (alrededor del 44% en 2019), es llamativo el
alto grado de informalidad'' en la manufactura mexicana. Ello se puede
explicar parcialmente por la inclusién en la ocupacién

La formalizacién es mayor para los hombres que para las mujeres,
pero la brecha se acorta sustancialmente en el periodo. ENOE de los tra-
bajadores por cuenta propia, que en el caso de las mujeres representan
una proporcion relativamente alta (véase nota a pie de pagina 5). Los tra-
bajadores por cuenta propia, sin vinculo laboral con un empleador, son
en su mayoria informales, aunque no todos los trabajadores informales
son trabajadores por cuenta propia.

" De acuerdo con INEGI (2019), se considera a la informalidad laboral como aquella

“poblacién ocupada (sin duplicar) que es laboralmente vulnerable por la naturaleza de la

unidad econémica para la que trabajan y/o cuyo vinculo o dependencia laboral no le da
acceso a la seguridad social o no es reconocido por su fuente de trabajo”.
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Se encuentran diferencias muy acusadas entre los sectores, pero,
con algunas excepciones, son pocas las diferencias al interior de cada
sector. Es decir, lo que esta formalizado (o no) es sobre todo el sector y
no tanto el empleo masculino o el femenino y esta tendencia es relativa-
mente regular en el periodo analizado.

Los sectores en los que casi la totalidad de los ocupados son forma-
les, son los mas ligados a la exportacién: equipo de transporte, equipo
de computo, productos eléctricos, maquinaria y equipo. En este grupo
entran también dos de los sectores con ingresos mas altos, como son la
quimicay el petréleo y la industria del plastico.

En la industria del vestido se observa durante el periodo una ten-
dencia a la informalizacién, especialmente de las ocupaciones masculi-
nas donde la formalidad desciende 14 puntos porcentuales (del 63% al
49%). Si bien la caida de la formalidad en las ocupaciones femeninas es
menor (3 puntos porcentuales), en 2019 solo el 33% de las mujeres ocu-
padas en el sector de prendas de vestir eran formales. Esto concuerda
con investigaciones cualitativas que subrayan la importancia del trabajo
femenino en domicilio y en microempresas en la industria del vestido
(Lépez, Solis y Hernandez, 2014).

3.2 Contratos por escrito

El contrato de trabajo es la formalizacion de la relacién laboral y, por
tanto, deberia reflejar tanto las condiciones de estabilidad como el dere-
cho a las prestaciones sefialadas por la Ley Federal de Trabajo mexi-
cana. Sin embargo, otras investigaciones en México han mostrado que
no existe una relacién directa e inequivoca entre la firma de un contrato
y el acceso a todas las prestaciones legales (Hualde, 2017). Entre 2005 y
2019 el porcentaje de la poblacién ocupada en la manufactura mexicana
con un contrato por escrito pasé del 65% al 72%. El aumento, del 63% al
74%, fue algo mayor entre las mujeres en relacién con los hombres para
los cuales el incremento fue del 66% al 72% (véase el Grafico 1).

En 2019, los sectores de la manufactura con mayor proporcién de
ocupados con contrato (alrededor del 90%) fueron, al igual que los secto-
res mas formalizados, los de mayor insercién en CGV (maquinaria y equipo
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de computo, fabricacién de aparatos eléctricos, y equipo de transporte),
ademas de la industria del petréleo, la quimica y la industria del plastico.
En el sector de prendas de vestir, en cambio, tan solo el 56% de los hom-
bres y el 48 % de las mujeres tenian contrato por escrito ese afio. Dadas
estas diferencias entre sectores, el aumento relativo de los contratos por
escrito en el conjunto de la manufactura estaria relacionado con el incre-
mento de los ocupados en los sectores exportadores insertos en CGV.

3.3. Acceso al seguro social y a prestaciones

Coincidente con la formalizacion del empleo, en el periodo 2005-2019 se
observa un aumento del porcentaje de personal ocupado con acceso al
seguro social,’? especialmente en el caso de las mujeres (que pasan del
41% al 53%, frente a un incremento del 59% al 63% para los hombres),
aunque el porcentaje de hombres con cobertura es significativamente
mayor (véase el Grafico 1). A pesar de este aumento, la desproteccion
en el tema de salud sigue siendo amplia en la manufactura mexicana,
ya que solo la mitad de los ocupados tiene acceso a la sanidad publica,
segun los datos de la ENOE.

El andlisis por sectores muestra diferencias similares a las observa-
das en los indicadores anteriores, mientras que en fabricacién de pren-
das de vestir el acceso a la seguridad social en 2019 fue ligeramente
superior al 50%, en los sectores insertos en las CGV superé el 90%.

El porcentaje de trabajadores de la manufactura con acceso a
alguna prestacién, sea o no el Seguro Social, también aumenta en el
periodo, del 78% al 82% en el caso de los hombres y del 75% al 82%
en el caso de las mujeres (véase el Grafico 1). De los veintiln sectores
considerados, nueve superan el 90% en 2019 (incluyendo los sectores
insertos en CGV) y otros cuatro se acercan al 80%. La industria del ves-
tido, por su parte, presenta valores del 68% en los hombres y del 60%
en las mujeres.

2 De acuerdo con el Consejo Nacional de Evaluacién de la Politica de Desarrollo Social (CONE-
VAL), el incremento en el acceso a la seguridad social se debe al programa “seguro popular”,
orientado principalmente a aquellos que no tienen acceso a una institucién de salud, como
los trabajadores informales (CONEVAL, 2018).
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3.4. Afiliacion sindical

La informacion referida a la afiliacién sindical muestra un alto porcentaje
de trabajadores de la manufactura no afiliados, superior al 80%, tanto para
hombres como para mujeres. La baja afiliacion sindical es un fenémeno
extendido en todo el mercado de trabajo mexicano, pero se agudiza en la
manufactura a partir de la apertura comercial y la privatizacién de las gran-
des empresas publicas en los afios ochenta y principios de los noventa.'

Los sectores mas ligados al comercio internacional pierden afilia-
cién en el periodo, pero mantienen alrededor del 40% de los trabajado-
res afiliados. Esto ocurre especialmente en las grandes plantas automo-
trices, metallrgicas y de maquinaria y equipo, asi como en productos
eléctricos (sector que muestra incluso una tasa de sindicalizacién de las
mujeres algo mas alta que la de los hombres).

Los datos reflejan la poca importancia de los sindicatos en la manu-
factura mexicana en su conjunto. Sin embargo, a esta observacién hay que
agregar dos elementos de distinto signo. Por un lado, el fuerte peso que
histéricamente han tenido ciertos sindicatos (como el de la empresa Pemex)
o la capacidad negociadora de los sindicatos en las plantas automotrices mas
antiguas. Por otro lado, la presencia muy extendida de los llamados sindica-
tos de proteccion, que en la practica son aliados de las empresas mas que
de los trabajadores (Bensusan y Middlebrook, 2013).

4. Calificacidon y aifos de escolaridad

La calificacion y los afios de escolaridad también se consideran atributos
de los trabajadores que pueden favorecer el upgrading social y la dismi-
nucion de las brechas entre mujeres y hombres.

4.1. Calificacién

Los datos obtenidos a partir de la clasificacién del SCIAN contribuyen al
entendimiento de la estructura de ocupacion en la manufactura mexi-
cana. Se consideran tres grupos en la poblacién ocupada: ocupaciones

'3 Fuera de la manufactura, hay sectores con muy alta afiliacion sindical en las instituciones
médicas publicas y en el sector de la educacioén, entre otros.



BRECHAS DE GENERO EN LAS CADENAS GLOBALES DE VALOR

no manuales de alta y media calificacién, ocupaciones manuales de alta
calificaciéon y ocupaciones manuales de baja calificacion (véase el anexo).

Como se observa en el Cuadro 3, para el conjunto de la manufac-
tura, tanto el empleo masculino como el femenino se concentran en las
ocupaciones manuales de baja calificacion, seguidas por las manuales de
alta calificacion. No obstante, entre 2005 y 2019 se produce una dismi-
nucion de las ocupaciones de baja calificacion en ambos géneros. Entre
los hombres, aumenta la participacion de las ocupaciones manuales de
alta calificacion y disminuyen las otras dos categorias. En el caso de las
mujeres, el peso de las ocupaciones no manuales y las manuales de alta
calificacién aumenta ligeramente, mientras que el de las ocupaciones de
baja calificacion se reduce en algo menos de dos puntos. En conjunto, en
tanto que entre los hombres se da un visible aumento de los manuales
de alta calificacién en las mujeres los cambios son minimos.

CUADRO 3. Ocupados por tipo de calificacion en sectores selecciona-
dos seguin sexo (%), 2005 y 2019.

No manual [ Manual Manual No manual [ Manual de | Manual de
(alta-media | dealta debaja | (alta-media alta baja
calificacion) | calificacion | calificacion | calificacion) | calificacion | calificacion
Total 2005 25,17 27,06 47,717 23,03 26,21 50,76
manufactura 2919 22,46 35,59 41,95 24,11 26,91 48,98
Fabricacion 2005 17,71 39,58 2,72 8,84 34,35 56,81
de prendas
de vestir 2019 15,1 33 51,9 10,62 23,86 65,51
Fabricacion 2005 48,77 36,27 14,96 30,95 58,45 10,60
de equipo
decémputo 2019 40,49 45,31 14,2 31,14 59,28 9,58
Fabricacion 2005 29,43 46,83 23,75 18,15 65,45 16,40
de aparatos
eléctricos 2019 30,13 58,75 1,12 30,54 57,53 11,93
Fabricacion 2005 31,05 50,13 18,82 23,58 67,25 9,17
de equipo de
transporte 2019 31,55 59,49 8,96 28,91 64,18 6,91

Fuente: elaboracién propia con datos de la ENOE.
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El sector de prendas de vestir se destaca por la baja proporcién relativa
de trabajadores no manuales y la creciente concentracién en el grupo de
trabajadores manuales de baja calificacién, sobre todo entre las mujeres.
En los otros sectores ligados a las CGV, en cambio, se observan valores
bastante superiores al promedio de la manufactura en el grupo de traba-
jadores no manuales y, especialmente, en el de trabajadores manuales
de alta calificacion (que llegan a concentrar mas del 60% de la poblacién
ocupada). En estos sectores es notable la baja proporciéon de mujeres en
ocupaciones manuales de baja calificacién, especialmente en equipo de
computo y equipo de transporte.

4.2. Escolaridad

En los Ultimos afios, la escolaridad promedio de la poblacién mexicana
ha ido aumentando. A pesar de ello, el pais se mantiene rezagado en
varios indicadores con respecto a paises como Chile y otros de América
Latina (Marchionni, Gasparini y Edo, 2018; OCDE, 2019). Se calcula que
el promedio general de escolaridad es de alrededor de diez afios, lo que
equivale a un afio posterior a la secundaria. El promedio es similar en la
manufactura, con 10,37 afios (véase el Cuadro 4).

El primer resultado a destacar en nuestro analisis de la manufac-
tura basado en la ENOE es que, en todas las categorias de calificacion, los
afos de escolaridad de hombres y mujeres aumentan entre 2005y 2019.
No obstante, en ambos afios, la escolaridad de los hombres es mayor
que la de las mujeres.

El analisis de la escolaridad segun calificacion, muestra resulta-
dos que dan una idea mas matizada de los aumentos que efectiva-
mente ocurren (véase el Cuadro 4)."* En ningln grupo la escolaridad
promedio aumenta en mas de dos afios. Por otra parte, las diferencias
entre hombres y mujeres se reducen ligeramente en el conjunto de la
manufactura en las ocupaciones no manuales y en las manuales de
baja calificacion, pero no en las manuales de alta calificacion. No obs-
tante, la escolaridad de los hombres sigue siendo mas alta que la de

™ Las ocupaciones no manuales equivalen aproximadamente a 4 afios de educacion terciaria,
mientras que en las otras dos categorias el promedio esta en torno a los 9 afios (es decir,
un afio adicional a secundaria).
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las mujeres en los tres grupos. Los mayores aumentos se dan en los
hombres en ocupaciones manuales de alta calificacidon y en las mujeres
en ocupaciones no manuales.

CUADRO 4. Afios de escolaridad promedio, total, por calificacién y
por sexo, en sectores seleccionados, 2005 y 2019.

No No

manual Manual | Manual

Manual | Manual

IENTTE]] A <
" ia dealta | debaja a ia dealta | debaja

califica- | califica-
cion cién

califica- | califica- ore
cion cion califica-

cion

califica-
cion

Total 2005 9.01 11.76 8.44 7.88 1.77 10.74 8.04 6.28
Manu-

factura 2019 1037  13.37 10.22 889 946 1255 9.49 791

Fab.r,i- 2005 8.7 11.31 8.23 8.05 137 10.59 7.52 6.77
cacion de

prendas
devestir 2019 9.64 11.97 9.19 925 88 1243 8.82 8.24

Fabri-
adtnde 2005 122 138 924 902 937 1155 816 968
equipo
gﬁg’m" 2019 1143 1425 1103 1006 1077 1247 1001 995

Fab.r/i- 2005 10.31 13.13 9.22 8.97 9.25 11.99 8.79 8.07
cacion de

aparatos
cléctricos 2019 1126 1341 1041 995 1008 1245 927  7.89

Fat_’fi' 2005 10.29 13.41 8.82 9.08 9.29 12.19 8.51 7.57
cacion de

equipo
de trans-

porte 2019 1152 13.89 10.54 9.63 1046 1252 9.64 9.42

Fuente: elaboracion propia con datos de la ENOE.

En lineas generales, los sectores insertos con mayor insercién en
las CGV tienen una escolaridad algo mas elevada que la industria del
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vestido. Mientras que en esta Ultima la tasa de escolaridad es inferior
al promedio de la manufactura (excepto en la categoria de baja califica-
cion), en los sectores insertos en CGV se observan en todas las categorias
valores superiores al promedio en el caso de los hombres y cercanos al
promedio en el caso de las mujeres.

5. Brechas de ingreso y salariales

5.1. Desigualdad en los ingresos reales

El analisis del ingreso real promedio por hora'> muestra que los ingresos
de los hombres son mayores que los de las mujeres, aunque la diferencia
se reduce entre 2005y 2019."¢ Entre los trabajadores no manuales, tanto
los hombres como las mujeres experimentan una caida del ingreso real
(véase el Cuadro 5). En las ocupaciones manuales de alta calificacion, el
ingreso de los hombres se mantiene y el de las mujeres aumenta ligera-
mente. Por su parte, en las ocupaciones manuales de baja calificacion el
ingreso de los hombres disminuye y el de las mujeres se mantiene.

> Las jornadas de los hombres superan las 40 horas semanales en todos los grupos y las de
las mujeres son inferiores a 40, excepto entre las ocupadas no manuales cuyo promedio
en 2019 fue de 42 horas semanales.

'® Es preciso tomar en cuenta que en la poblaciéon ocupada en la manufactura se incluyen
empleadores y trabajadores por cuenta propia. El analisis considera los ingresos de los
trabajadores formales e informales. Se excluyen los declarantes de ingreso cero, que en
2019 alcanzan al 28% de la muestra de la ENOE.
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CUADRO 5. Ingresos por hora (pesos constantes) en la Manufactura
total y sectores seleccionados, 2005 y 2019.

No

manual Manual Manual No manual Manual Manual
dealta de baja . dealta | debaja
(alta-me- o e (alta-media s -
S califica- califica- o, califica- | califica-
dia califi- y ., calificacion) ., .,
iy cion cion cion cion
cacion)
Total 2005 73,37 34,11 35,94 47,23 25,70 25,27
Manufac-
tura 2019 53,90 34,20 33,08 40,65 28,02 25,53
Fabri- 2005 48,92 28,28 30,98 36,15 22,85 25,07
cacion de
prendas 5919 3966 2692 25,87 39,46 U2 2456
de vestir
Fabri- 2005 71,10 28,25 4541 56,32 29,42 26,74
cacion de
equipode 5919 56,87 34,23 35,84 44,39 28,60 31,83
cémputo
Fabri- 2005 75,22 31,51 34,85 53,79 26,29 29,45
cacion de
aparatos  Hpqg 51,16 35,70 31,90 52,01 28,04 28,25
eléctricos
Fabri- 2005 86,87 35,89 34,42 49,59 26,28 28,19
cacion de
equipode 5019 55,90 33,67 33,96 40,22 2,77 27,13
transporte

Fuente: Elaboracion propia con datos de la ENOE.

El primer resultado general es que en las tres categorias de califi-
cacion el ingreso de las mujeres como proporcién del de los hombres se
incrementa entre 2005 y 2019 (véase el Cuadro 6). Las mujeres en ocu-
paciones manuales de alta calificacion son las que mas se aproximan al
ingreso de los hombres (con una relacién del 82% en 2019), seguidas por
las mujeres en ocupaciones manuales de baja calificacién (77%), regis-
trandose la mayor brecha las mujeres en trabajos no manuales (75%).

Es interesante que el sector de prendas de vestir muestra en 2019
brechas menores al promedio de la manufactura, especialmente en las
ocupaciones no manuales donde los ingresos de hombres y mujeres son
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iguales. No obstante, para ambos géneros, los ingresos en este sector
son inferiores al promedio.

En los sectores ligados a las CGV no se observa un patrén definido,
especialmente en el grupo de trabajadores no manuales en el afio 2019.
Mientras que en fabricacion de equipo de cdmputo y equipo de trans-
porte las mayores brechas se observan en las ocupaciones no manuales,
en fabricacién de aparatos eléctricos las trabajadoras no manuales tie-
nen un ingreso ligeramente mas alto que los hombres.

CUADRO 6. Proporcién de ingresos (%) por hora promedio de las
mujeres respecto a los hombres, 2005 y 2019.

No manual | Manualde | Manualde [ Nomanual | Manual de Manual de

(alta-media | altacalifi- [ bajacalifi- | (alta-media | alta califica- | baja califi-
calificacion) cacion cacion calificacion) cion cacion

Total man-

64 75 70 75 82 77
ufactura

Fabricacion

de prendas 74 81 81 100 9 95
de vestir

Fabricacion
de equipo 79 104 59 78 84 89
de cémputo

Fabricacion
de aparatos 72 83 85 102 79 89
eléctricos

Fabricacion
de equipo de 57 3 82 72 82 80
transporte

Fuente: elaboracién propia con datos de la ENOE.
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5.2. Las brechas de salarios: un analisis econométrico

La medicion de las brechas salariales ha sido frecuentemente abordada
a partir de la técnica propuesta por Oaxaca (1973) y Blinder (1973), fun-
damentada en el modelo de funciones mincerianas (Mincer, 1974). Segin
estas funciones, los retornos de la educacién y el stock de capital humano
se miden a partir de una serie de variables predeterminadas que influ-
yen en el nivel y distribucion del ingreso laboral, como se muestra en la
siguiente ecuacion:

Ln (vY;) = a + B,Esc; + B,Expe; + B (1)

donde, para cada individuo i, hombre o muijer, es el logaritmo natural
del ingreso por hora de trabajo; Esc; son los afios de escolaridad; Expe, es la
experiencia, medida como la diferencia entre la edad y los afios de esco-
laridad, menos seis afios; Expe?expresa los rendimientos decrecientes de
la experiencia en el mercado de trabajo; X es un conjunto de variables de
control que inciden en la determinacion del ingreso; y es el termino de error.

Segun la descomposicion Oaxaca-Blinder, las diferencias de sala-
rios existentes entre grupos se deben a dos componentes: 1) asociado
a variables explicativas observables, tales como la dotacién de capital
humano, y 2) asociado a caracteristicas no observables, como la discri-
minacién por género en el mercado de trabajo' y/o a caracteristicas
particulares de cada grupo.

A partir de la estimacion de los retornos del capital humano en el
ingreso (ecuacién 1), para hombres y mujeres por separado, es posible
aplicar la descomposicién Oaxaca-Blinder para determinar las brechas
salariales por género:

Yo = Yin = (X — X Br + (B — Br) Xim (2)
donde: ‘¥ —¥n es la diferencia de los salarios medios de hombres y

mujeres; es la parte de la brecha explicada por diferencias en las medias
de las caracteristicas observadas de los ocupados (X); y B — BdXm (;

7 Se parte del supuesto de que, en ausencia de discriminacién, los retornos del capital
humano en los ingresos laborales deberian ser los mismos para hombres y mujeres en
las mismas circunstancias. De esta manera, si se presentan diferencias, estas pueden
atribuirse a una condicién de discriminacién en el mercado de trabajo (Oaxaca, 1973).
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y corresponde a la parte de la brecha explicada por las diferencias no
observadas.

En el presente estudio se aplica la metodologia antes descrita para
obtener la descomposicion salarial de la poblacién remunerada y subor-
dinada por género de la industria manufacturera mexicana para los afios
2005y 2019."8 El ejercicio se lleva a cabo en dos etapas, en la primera se
estiman por MCO las ecuaciones mincerianas para hombres y mujeres
por separado, con errores estandar robustos.’ La segunda etapa con-
siste en estimar las diferencias salariales entre hombres y mujeres por
medio de la descomposicién Oaxaca-Blinder.

Para la estimacién de los modelos se consideran como variables de
control las siguientes caracteristicas: género, variable dicotdmica (hom-
bre “1” y mujer “0"); estado civil, variable dicotomica (individuos casados
o cohabitando “1”y sin unién “0"); clasificacion en la ocupacién, variable
categérica (No manuales “d1”, Manuales de baja calificacién “d2", Manua-
les de alta calificacion “variable contraste”); tipo de contrato, variable cate-
goérica (Temporal “d1”, De base o planta “d2" y Sin contrato “variable de
contraste”); horas de trabajo variable continua; condicién de formalidad,
variable dicotomica (Informal “1” y Formal “0").

En el Cuadro 7 se presentan los resultados obtenidos de las regre-
siones por género para los remunerados y subordinados, en los afios
2005y 2019. Los coeficientes estimados ofrecen informacion respecto de
la relacion que guardan las variables explicativas con la variable depen-
diente (el ingreso por hora de trabajo).

'® El modelo se limita a los remunerados y subordinados, asi como al conjunto de la
manufactura, pues el analisis por tipo de ocupacién y sectores especificos hubiera supuesto
un ejercicio demasiado extenso y complejo en relaciéon con los alcances de este capitulo.

" Los errores estandar robustos fueron utilizados para corregir problemas
de heterocedasticidad y autocorrelacién detectados en la estimacién MCO simple mediante
las pruebas estadisticas White y Durbin-Watson.
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CUADRO 7. Coeficientes de regresiones por género para remunera-
dos y subordinados, 2005 y 2019.

Afios de escolaridad 0,060* 0,049* 0,038* 0,035*
Experiencia 0,031* 0,025* 0,019* 0,009*
Experiencia al cuadrado 0,000* 0,000* 0,000* 0,000*
Horas trabajadas -0,016* -0,012* -0,015* -0,014*
Condicion de informalidad -0,17* -0,347 -0,185* -0,290
Estado civil 0,078* -0,065* 0,077* 0,038*
Manual de alta calificacion -0,262* -0,219* -0,204* -0,214*
Manual de baja calificacién -0,229* -0,250* -0,198* -0,222¢
Contrato temporal 0,043* 0,025* 0,030* 0,003*
Contrato de base 0,045* 0,026* 0,074* 0,128*
Constantes 3,494* 3,385* 3,708* 3,607¢
No. de observaciones 3.114.884 1.593.922 3.352.229 1.695.467
R 0,39 0,31 0,34 0,32

Fuente: Elaboracion propia, con datos de la ENOE. * Significativo al 95%.

Las variables consideradas en el modelo de regresion muestran el
comportamiento esperado en funcion de las caracteristicas del mercado
de trabajo en México. En términos generales, las variables que tienen
una incidencia positiva en el ingreso son aquellas vinculadas con la esta-
bilidad laboral y una mayor dotacién de capital humano, como los afios
de escolaridad, la experiencia y contar con un contrato (base o temporal).
Por su parte, las variables relacionadas con una menor percepcién de
ingresos se asocian a condiciones laborales criticas y una baja dotacién
de capital humano, como las horas trabajadas, la condicién de informa-
lidad (en el caso de los hombres) y pertenecer a la clasificacion manual
de alta o baja calificacién respecto a los no manuales. En el caso de las
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mujeres, el estado civil (casado o cohabitando) muestra también una
relacién negativa con el ingreso en el afio 2005.%°

En lo que respecta a la descomposicién Oaxaca-Blinder (Cuadro 8),
los resultados muestran importantes brechas salariales que posicionan
a las mujeres en una situacion desfavorable respecto a los hombres. Se
observa que la brecha por ingresos en 2005 fue de 26,81% en tanto que
en 2019 se reduce al 15,33%, lo que representa una disminucién de 11
puntos porcentuales en el periodo. Esta brecha es similar a la estimada
para la manufactura argentina en 2017 (15%) (Goren y Trajtemberg,
2018) y menor que la brecha salarial general de México que es del 18.8%
(OCDE, 2019). Si bien esto refleja un cierre relativo de las diferencias
salariales en la manufactura mexicana, también muestra su persistencia.

CUADRO 8. Descomposicién de la brecha de ingreso por género en
la manufactura, 2005 y 2019.

. Coeficientes 0,261 0,153
Brecha salarial
Errores estandar robustos 0,0005 0,0004
. . . Coeficientes 1,002 1,057
Diferencia explicada
Errores estandar robustos 0,0003 0,0003
. . . Coeficientes 0,767 0,81
Diferencia no explicada
Errores estandar robustos 0,0003 0,0003
No. de observaciones 4.708.806 5.047.696
R? 0,375 0,3453

Fuente: elaboracién propia con datos de la ENOE.

20 Llama la atencién el cambio de signo de la variable “estado civil” en 2019 para las mujeres, lo
cual sugiere que esta condicién ya no representa una relacién negativa respecto al ingreso
por hora, como lo era en 2005. Dado que dicha condicién ha limitado histéricamente la
participacién de las mujeres en el mercado de trabajo, y por ende ha afectado su ingreso,
este cambio puede deberse a dos posibles escenarios: 1) encontramos que las mujeres
remuneradas y subordinadas que estan “casadas o cohabitando” en la manufactura han
incrementado las horas promedio de trabajo (de 39 horas en 2005 a 42 horas en 2019),
mostrando una posible dindmica positiva con el ingreso en 2019. Este incremento de horas
promedio puede deberse a factores sociodemograficos, como la disminucién del nimero de
hijos, la disminucién en las uniones de pareja, el incremento de afios de edad, entre otros; y
2) dicho cambio en la variable puede responder a un posible sesgo estadistico. Es posible que
el aumento de horas trabajadas de lugar a un pago por jornada completa lo cual significaria
un ingreso mayor por hora trabajada que si la jornada fuera de tiempo parcial.
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Asimismo, el método Oaxaca-Blinder permite conocer el porcentaje
de la diferencia salarial que se explica por los retornos en las dotaciones
en capital humano, asi como la proporcién que no se logra explicar a
partir de estos y que comuUnmente se asocia a factores como la discri-
minacion y/o a caracteristicas particulares no observadas de cada grupo
de andlisis en el mercado laboral. Los resultados obtenidos revelan que,
para los ocupados remunerados y subordinados, la proporcién de la
brecha que queda sin explicarse (diferencia no explicada) es del 76% en
2005y del 81% en 2019. Lo anterior pone de manifiesto que la estructura
salarial en el periodo de analisis puede estar asociado a la discriminacion
que se da en el mercado de trabajo, y no a las diferencias asociadas a la
dotacion de capital humano (ante los incrementos de escolaridad), indi-
cador que ademas se ha incrementado en el periodo.

Esto coincide con los resultados obtenidos en otros estudios que
analizan las brechas de género en México, tales como Alarcon y McKin-
ley (1994), Pagan y Ullibarri (2000) y Arceo-Gémez y Campos-Vazquez
(2014). En estos trabajos se estima que las brechas salariales por género
en el mercado de trabajo mexicano se explican entre un 70 y 80% por
diferencias en los retornos al capital humano y no necesariamente por
la dotacién, lo que sugiere una discriminacién en contra de las mujeres.

6. Conclusiones y reflexiones finales

El analisis de las condiciones de trabajo de la poblacién ocupada en la manu-
factura mexicana muestra muchos elementos de continuidad en relacién
con las diferencias entre hombres y mujeres. Pareciera que la manufactura
mexicana mantiene un conjunto de estructuras hasta cierto punto imper-
meables a los cambios experimentados en las Ultimas décadas, tanto en los
sectores productivos como en las caracteristicas de la poblacién ocupada.
Ello a pesar de algunos datos que indican un ligero upgrading social, relacio-
nado con el acceso de los trabajadores a la proteccion social.

En lo que se refiere estrictamente al empleo, varias investiga-
ciones han mostrado el rezago de las mujeres mexicanas en térmi-
nos de su participacion en la actividad laboral y del tipo de empleos
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(muy concentrados en actividades consideradas tipicamente femeninas).
Esto refleja una estructura social en la cual muchas mujeres siguen rele-
gadas al &mbito del hogar en actividades no remuneradas, asi como un
tipo de industrializacién en la que las oportunidades para las mujeres
siguen siendo limitadas.

Las limitaciones responden en primer lugar a la propia estructura
de la industria, donde predominan sectores muy masculinizados. Si
bien en el periodo analizado se observan tendencias sectoriales hacia
una cierta feminizacién, en conjunto predomina la estabilidad, con dos
tercios de trabajadores hombres y un tercio de mujeres. Fabricacién
de prendas de vestir es el Gnico sector feminizado que, sin embargo,
experimenta una ligera masculinizacién. Los sectores insertos en CGV
tienen una proporcién mas o menos similar de hombres y de mujeres,
lo que responde principalmente a la presencia femenina en las plantas
maquiladoras.

La mayor parte de los indicadores de proteccion social experimen-
tan una ligera mejora en el periodo, especialmente para las mujeres. Lo
interesante es que los porcentajes mas altos de formalidad, acceso a
prestaciones y demas indicadores de proteccién social se dan en los sec-
tores insertos en CGV y en algunos otros como la industria quimica. Este
upgrading relativo se explicaria por el crecimiento del empleo en estos
sectores y no por otros factores asociados generalmente al upgrading
social como la presencia de sindicatos. En contraste, los indicadores en
fabricacién de prendas de vestir reflejan un deterioro de la proteccién
social en este sector.

La mejora relativa de las condiciones de proteccién social se da en
una poblacién que también registra ligeros avances en lo que se refiere
a la escolaridad (tanto en la poblacién mexicana en general como en la
manufactura). Si bien el incremento es algo mayor en las mujeres que
en los hombres, estos mantienen una escolaridad ligeramente mas ele-
vada. Los sectores insertos en CGV también experimentan aumentos de
escolaridad, pero solo ligeramente superiores al promedio de la manu-
factura y menos significativos que los cambios positivos observados en
las variables relacionadas con la proteccién social.
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Por categoria de calificacion, se observan en promedio cambios
leves. Aunque los ocupados manuales de baja calificacién donde predo-
minan las mujeres, representan alrededor de la mitad de la poblacién
femenina ocupada en la manufactura, tienden a disminuir. En cambio,
en las ocupaciones manuales de alta calificacién predomina el empleo
masculino. En las no manuales, las cifras reflejan una ligera disminucion
de los hombres y un aumento parecido de las mujeres.

Es interesante el contraste entre los datos de escolaridad y los de
calificacion pues, a pesar de que la escolaridad de las mujeres es menor,
la proporcién del empleo de mujeres en ocupaciones no manuales
supera ligeramente al de los hombres en 2019. Esto podria explicarse
por un crecimiento mayor del empleo de mujeres en ocupaciones admi-
nistrativas que no requieren una alta escolaridad.

Pero tal vez el resultado mas significativo es el que se refiere a los
ingresos ya que, aunque hay una brecha salarial importante entre hom-
bres y mujeres, esta se reduce en el periodo estudiado. Esto ocurre por-
que la caida del ingreso real entre los ocupados no manuales es menor
entre las mujeres que entre los hombres y porque, en las ocupaciones
manuales el ingreso de las mujeres tiende a estancarse o aumentar lige-
ramente y no a disminuir como en el caso de los hombres.

La disminucién de la brecha también queda ratificada en el andli-
sis econométrico, referido Unicamente a los salarios de los trabajadores
subordinados remunerados. Dicho andlisis muestra que las variables
que tienen que ver con la estabilidad laboral y la dotacién de capital
humano estan asociadas positivamente con mayores ingresos salariales.
Un resultado relevante es que la mayor parte de la brecha esta dada por
el componente no explicado, asociado con factores de discriminacion
no relacionados con las caracteristicas de los trabajadores empleados.

Entre los sectores en los que hemos centrado nuestra atencion, el
sector feminizado por excelencia, fabricacién de prendas de vestir, pre-
senta indicadores desfavorables en casi todas las dimensiones analiza-
das. Si bien la brecha salarial es menor a la media, los ingresos de ambos
géneros son inferiores también al promedio de la manufactura.
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En cambio, los sectores con mayor inserciéon en CGV son mas for-
malizados y tienen prestaciones sociales superiores a la media. También
se encuentran valores superiores a la medida en afios de escolaridad
y en la distribucion de la ocupacion segun calificacién. Sin embargo,
los ingresos en estos sectores solo superan ligeramente al promedio
de la manufactura, sin que se pueda determinar un patrén claro entre
sectores, excepto en lo que se refiere a la caida de los ingresos de los
trabajadores no manuales, sobre todo de los hombres. Asimismo, los
ingresos en los sectores seleccionados son inferiores a los de algunos
sectores menos internacionalizados, como la industria quimica, el sector
del petréleo o el de impresion.

De esta manera, si bien los sectores insertos en CGV contribuyen a
la mejora en el acceso a la proteccién social, mostrando también valores
superiores a la media en otros indicadores, refuerzan la idea de que
persisten condiciones de trabajo que no reflejan un upgrading social
importante para el conjunto de los trabajadores. Algo similar ocurre con
los datos del trabajo femenino, pues revelan mejoras parciales que no
llegan a cerrar del todo las brechas con el trabajo masculino. Ademas,
cuando se produce una disminucién de la brecha, es sobre todo por la
caida de los ingresos de los hombres y no tanto por la mejora de los de
las mujeres.

La reduccién de la brecha salarial observada en la manufactura
mexicana coincide hasta cierto punto con lo sefialado por Marchionni,
Gasparini y Edo (2018), autores que, si bien reconocen esta tendencia
para el conjunto de América Latina, apuntan a un estancamiento de
dicha reduccion en la Ultima década.

La persistencia de las brechas de género en el tipo de ocupaciones
que desempefian las mujeres, las condiciones de trabajo y los ingresos
salariales refuerzan la necesidad de mejorar las politicas encaminadas
a reducirlas que, todo indica, han sido insuficientes. Para el mercado de
trabajo en general se han propuesto politicas dirigidas a incrementar la
oferta de cuidado infantil, modificar las licencias de paternidad y mater-
nidad o estimular el interés de las mujeres en las denominadas carreras
STEM (relacionadas con la ingenieria, la ciencia y la tecnologia) (Kaplan y
Piras, 2019). Se ha destacado sin embargo que algunas de ellas como las
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que proporcionan ayudas para el cuidado de los nifios, contribuyeron
al aumento de la incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo
(Lopez-Acevedo et al., 2020, 33-34).

Por otro lado, distintas disposiciones legislativas (incluida la Ley
Federal del Trabajo en su reforma de mayo de 2019) y convenios interna-
cionales establecen protocolos orientados a terminar con la segregacién
y discriminacién laborales. El Tratado México Estados Unidos Canada
(T-MEQ), es decir, el nuevo tratado de libre comercio de América del
Norte, establece el objetivo de eliminar la discriminacién en el empleo
y promover la igualdad de género en los centros de trabajo (Montalvo,
2020). Sin embargo, el reto principal para México es hacer cumplir estas
disposiciones mediante una mayor y mejor supervisién laboral (Kaplan
y Piras, 2019). En la manufactura esto podria traducirse en compromisos
especificos de las grandes empresas para generalizar las buenas practi-
cas en las CGV que lideran. Todo lo anterior resulta sin embargo mucho
mas complejo en el contexto de la crisis econdmica ocasionada por la
pandemia, en el que las prioridades se circunscriben fundamentalmente
a la recuperacién de los empleos perdidos. Resulta significativo que un
informe de ONU Mujeres basado en una encuesta con 44 empresas
mexicanas recomiende que los planes de recuperacién por la crisis de
la COVID-19 tome en consideracién los efectos diferenciados de la pan-
demia entre hombres y mujeres en los planes de recuperacién de la
economia (ONU Mujeres) 2020.
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ANEXO
Clasificaciones de ocupacion

Variable construida a partir del Sistema Nacional de Clasificacién de Ocu-
paciones (SINCO) y de la Clasificacion Mexicana de Ocupaciones (CMO).
Ambas clasificaciones se encuentran contenidas en la ENOE mediante
la pregunta P3 del cuestionario. Se clasificaron las ocupaciones asocian-
dolas a tres categorias: no manual (alta-media calificacién), manual alta
calificacién y manual baja calificacion.

No manual Profesionales; gerentesy directivos de alto nivel en el sector ptblico y priva-
do; jefes de departamento, coordinadores y supervisores; técnicos y aux-

Alta-Media iliares; trabajadores de apoyo en actividades administrativas (archivistas,

calificacion secretarias, etc.); empleados de ventas en negocios establecidos.

Manual alta Operadores de magquinaria, choferes y otros conductores de vehiculos;

calificacion obreros especializados.

Ayudantes, peones, artesanos, aprendices de artesano; obreros no espe-
cializados; trabajadores en servicios personales; trabajadores en vigilancia
y servicios de seguridad.

Manual baja
calificacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de Solis (2007) y Yaschine, Vargas y Huffman (2019).
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EN LAS CADENAS DE VALOR
DE TURISMO EN

AMERICA LATINA

Y EL CARIBE

Daniela Moreno Alarcén

pesar del gran nimero de mujeres que trabajan en el turismo en
América Latinay el Caribe (ALC), el analisis de las cadenas de valor
de turismo (CVT) desde una perspectiva de género es incipiente
en la region. Este capitulo presenta una aproximacion al tema mediante
datos cuantitativos, una revision de la literatura sobre el temay entrevis-
tas que ayudan a ilustrar la feminizacion del trabajo y las trayectorias de
escalamiento y la gobernanza de la CVT desde una perspectiva de género.

Introduccion

El turismo? es un sector estratégico en la economiay el comercio mundial.
En 2018 representd el 29% de las exportaciones mundiales de servicios
(OMT, 2019a). En 2019, por primera vez, la llegada de turistas internacio-
nales superé los 1500 millones de visitantes a nivel mundial (OMT, 2019a).

Araiz de la crisis financiera global de 2008-2009, el turismo demostré
ser un sector capaz de resistir situaciones adversas. Si bien esta crisis genero
un descenso de las llegadas internacionales del 4,2% en 2009 (OMT, 2009),

' Agradezco a Camila Quiroz y a Catalina Romero, asi como a las siguientes personas entrev-
istadas: Rita Cassisi, Ernest Cafiada, Jorge Daries, Marcelo Gandolfi, Ramiro Ragno y Elisa
Spampinato.

2 Los términos utilizados en este capitulo son aquellos definidos por la Organizacién Mundial
del Turismo (OMT). Asi, el sector turistico es la agrupacién de unidades de produccién en
diferentes industrias que suministran los bienes y servicios de consumo que compran los
visitantes. Esas industrias se denominan industrias turisticas porque las adquisiciones de
los visitantes representan una proporcién tan considerable de su oferta que, en ausencia
de visitantes, su produccién dejaria de existir en cantidades significativas. Para mas infor-
macién véase [en linea] https://www.unwto.org/es/glosario-terminos-turisticos
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el sector inicié su recuperacién desde el Ultimo trimestre de ese afio
(OMT, 2010). Asi, 2018 fue el noveno afio consecutivo de crecimiento
sostenido del turismo.

En 2020, la industria del turismo vive una nueva y peor crisis
que la experimentada en 2009. La pandemia de la COVID-19 generé
grandes pérdidas en el sector y dafio estructuralmente a su cadena
de valor. La OMT (2020) estima que la llegada de turistas internacio-
nales a nivel mundial podria caer este afio entre un 58% y un 78%,
producto de las restricciones para viajar. Este descenso pone en
riesgo entre 100 y 120 millones de puestos de trabajo en la industria.
En América Latina y el Caribe (ALC) la situacién es también preocu-
pante. La Cepal (2020a) estima, en el mejor escenario, una caida de
visitantes del 52%, con una pérdida importante de empleo total en el
turismo (9 puntos porcentuales en el Caribe y 2 puntos porcentuales
en América Latina).

Las CVT incluye todas las actividades que hacen posible el con-
sumo y el gasto turistico en un destino internacional, nacional o local.
Su analisis es fundamental para comprender con mas profundidad
el desarrollo del turismo, teniendo en cuenta las diversas formas
de organizacién que tiene esta industria. Las CVT no son ajenas a la
actual crisis ni a las desigualdades de género que se agudizan con la
COVID-19. En base a esto, el propdsito principal de este capitulo es
analizar la CVT en ALC desde una perspectiva de género.

El capitulo se organiza en cuatro secciones. La primera seccién
analiza la importancia del enfoque de género en la CVT a partir de
los principales estudios sobre el tema. La segunda seccién describe
la situacién de las mujeres en el turismo en ALC en un contexto glo-
bal. La tercera seccion analiza la CVT teniendo en cuenta los datos
disponibles sobre la participacion de las mujeres en el turismo de la
region. Finalmente, las conclusiones presentan algunas propuestas
para una agenda futura de investigacién en CVT y género.
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1. Cadenas de valor de turismo desde una perspectiva
de género

A. Lacadena de valor del turismo

Las Cadenas Globales de Valor (CGV) han sido el motor del comercio
internacional desde la década de las noventa. Entre los factores que
propiciaron su expansion se destacan la reduccion del costo del trans-
porte internacional, los avances en las tecnologias de informacién y
comunicacién (TIC), y la liberalizacion comercial y la inversion extran-
jera directa (IED) (Pittaluga, 2013). Las CGV reflejan “la division interna-
cional de tareas” eny entre los paises (Duran y Zaclicever, 2013).

La expansion mundial de la “produccién turistica” no es indife-
rente al desarrollo de las CGV. Interpretando a Gereffi y Lee (2012), el
enfoque de cadena de valor en el turismo es importante dado que se
requiere conocer: (i) como la industria turistica se organiza en términos
de tamafio, propiedad, participantes y ubicacién geografica, (ii) como los
destinos turisticos adquieren competitividad a través de su produccién,
venta e innovacion; y (iii) las estrategias que desempefian los destinos
turisticos para formar parte de las CGV.

Las Cadenas de Valor del Turismo (CVT) presentan las siguientes
caracteristicas:

*  El caracter transversal del turismo dificulta la definicion de los
componentes de la CVT.

* La produccién y el consumo del producto turistico ocurren si-
multaneamente, por lo que este no se puede almacenar.

* La CVT mas que un producto concreto debe garantizar una ex-
periencia subjetiva.

*  Quien consume del producto turistico debe trasladarse para
experimentar in situ los beneficios de lo comprado.

Los componentes (eslabones) de una CVT dependen del factor que
mas prevalezca en la zona o el tipo de turismo. Algunas CVT incluyen
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elementos de apoyo tales como el alquiler de maquinaria o los permi-
sos de entrada al pais (Lépez, Padilla y Villareal, 2019). Otras incluyen
de forma explicita la artesania o las casas de cambio (Garry y Martinez,
2017) o incorporan la restauracién, la alimentacion y el entretenimiento
como un Unico insumo de apoyo.

Las trayectorias de escalamiento en las CVT marcan el sendero de
las empresas turisticas a la hora de generar valor agregado. Su impor-
tancia radica en como los destinos turisticos pueden mejorar dentro de
la cadenay el tipo de instituciones responsables para este mejoramiento,
ademas de las practicas laborales y educativas requeridas para dicho fin.
Hay tres tipos de escalamiento, todos vinculados al rol de la empresa
lider y a la composicion del producto turistico: econémico, social y
medioambiental (Alvarado, Oddone y Gil, 2017; Barrientos, Gereffiy
Rossi, 2011; Christian, Ferndndez, Ahmed y Gereffi, 2011; Daly y Fernan-
dez, 2018; Daly y Gereffi, 2017; Garry y Martinez, 2017; Manzanilla Lépez
de Llergo 2015, Oddone, Alarcén y FIDA, 2016; Ventura, 2011). Para una
mejor comprensién de las acciones de escalamiento en una CVT, el dia-
grama 1 ilustra el caso de Bahamas, Belice y San Cristébal y Nieves.

DIAGRAMA 1. Escalamiento y CVT: el caso de Bahamas, Belice y San
Cristébal y Nieves.

Escalamiento
medioambiental

Escalamiento econdmico Escalamiento social

Crear un sector de alojamiento Mejorar la calidad y el rango de Implementar cursos sobre

adaptado alagamaaltay media  la educacién y capacitacion en planificacién y desarrollo de
del mercado. Esto implica servicios y gestion de producto ecoturistico.
aumentar el inventario de hospedaje.

habitaciones. Desarrollar una Unidad para el

Armonizar el sistema de certifica - Desarrollo Sostenible
Incrementar el emprendimiento cidn y de estandares de la

local. formacion en liderazgo, servicio  Colaborar con las ONGs locales
y desarrollo del producto vinculadas con la proteccién del

Reforzar el sistema de certifica - turistico. medioambiente.

cién, estandarizacién y

mercadeo. Firmar acuerdos colaborativos Desarrollar planes de proteccién
con operadores y hoteles para medioambiental y turismo.

desarrollar capacitaciones.

Fuente: elaboracién propia a partir de Hendrickson y Skerrette (2020).
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El poder y la gobernanza son ejes centrales en las CVT por su dis-
tribucién del valor agregado entre los distintos eslabones. Los estudios
de CVTy gobernanza estan orientados a conocer las relaciones de poder
gue existen entre quienes compran un servicio turistico, quienes lo proveen
y las instituciones reguladoras o facilitadoras de la CVT (Garry y Martinez,
2017; Manzanilla Lépez de Llergo, 2015). La gobernanza indica el grado de
dependencia hacia la empresa lider de la CVT o, dicho de otro modo, las
practicas que los agentes mas influyentes de la cadena implantan en los
procesos de competencia, acceso a los ingresos, capacidad de organizacion
y direccién de los procesos (Diaz y Valenciano, 2013).3 La gobernanza es
clave para la constitucion del valor agregado y las relaciones de poder de la
cadena, de lo contrario se estaria tratando de una cadena lineal con exclusi-
vidad en la relacién de mercado (Humphrey and Schmitz, 2001).

B. Una aproximacion al anélisis de género en la CVT

Son pocos los estudios en turismo y género que se han realizado desde
un enfoque de cadena de valor (Staritz y Reis, 2013). El analisis de género
en la CVT es esencial para que esta se gestione contemplando las implica-
ciones que tiene para mujeres y hombres, al margen de la visién estricta-
mente econdmica (Christian, Evers y Barrientos, 2013). Segun Barrientos,
Bianchi y Berman (2019), la reduccion de costos para incrementar la efi-
ciencia por parte de los compradores en la CGV presiona de tal manera
a los proveedores que estos promueven contratos temporales e irregu-
lares que frecuentemente son ofrecidos y aceptados por mujeres. Esto
se debe en gran medida a la feminizacién del trabajo.

El término feminizacion se utiliza para recalcar la incorporacion de
las mujeres al mundo laboral durante las Ultimas tres décadas y para
describir condiciones irregulares que hacen que las mujeres sean vistas
como trabajadoras de segunda clase (Kanji y Menon, 2001). La entrada
de las mujeres al mercado laboral estd marcada por la precarizacién,
que es la suma de la flexibilizacién, los bajos salarios, la irregularidad, la
inseguridad, la informalidad y la segregacién ocupacional. No obstante, los

3 Por ejemplo, un nimero importante de empresas dependian del operador Thomas Cook,
recientemente en quiebra, lo que supuso una ruptura de la gobernanza de la cadena de
valor controlada por este operador.
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hombres no estan exentos de esta situacion, ya que ellos también pueden
estar en sectores que sufren de este fendmeno (Standing, 1989; 1999).

Si bien la precariedad en el turismo ha sido ampliamente anali-
zada (Cafiada, 2019a), es minima su consideracién desde un enfoque de
cadena de valor y desde una perspectiva de género. Las trabajadoras en
el turismo suelen encontrase en los eslabones y sectores de gran rele-
vancia para que el “turismo funcione” (véase el Diagrama 2), relacionados
con el trabajo doméstico y de cuidados de baja remuneracioén y con altas

cuotas de informalidad (OMT, 2019b).
DIAGRAMA 2. Participacion de las mujeres en una CVT simplificada.

Distribucucion Transporte A .
regional T Alojamiento Excursiones
Agencia de Transporte Hoteles de -
A , . . Actividad
viaje nacional aéreo nacional lujo clividades
Servicio de
Tour operador Cadenas a
d transporte Guias locales
nacional terrestre hoteleras
Medianos y Parques
Tour operador ~ :
| olzal pequefios Nacionalesy
hoteles monumentos
Comercios y
LS restaurantes
Alta participacion Baja participacion Desconocida
femenina femenina participacién femenina

Fuente: Elaboracién propia a partir de las conclusiones de OMT (2019).
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La feminizacién del trabajo turistico “acarrea una serie de situa-
ciones que provocan el empobrecimiento de gran parte de su mercado
laboral” (Moreno y Cafiada, 2018). Por ello, podria incluso ser calificada
como una de las causas de la constante precarizacion que sufre el sector.
A modo de ejemplo, en Espafia, donde hay mas mujeres que hombres
trabajando en el turismo (54%), en 2010-2017 la incidencia del trabajo
femenino a tiempo parcial (contrato parcial) superaba el 70%, siendo
para los hombres del 28% (Martinez-Gayo y Quintana, 2020).

La feminizacion del trabajo turistico es una tendencia opuesta a un
escalamiento en la CVT desde una perspectiva de género, ya que implica
descender y precarizacién laboral. Parafraseando a Barrientos (2019), el
concepto de escalamiento y degradacién econdmica y social tiene mas uti-
lidad para aproximarnos a una CVT desde una perspectiva de género. El
escalamiento/degradacion econdmica esta relacionado con el mayor/menor
valor, precio, productividad y calidad, y el escalamiento/degradacién social
se refiere a mayores/menores derechos laborales. Segun la autora, las com-
binaciones entre estos conceptos pueden ocurrir de multiples maneras a
lo largo de una cadena y su andlisis es fundamental para ahondar en las
condiciones laborales con énfasis en la situacién de las mujeres.

La revision de la literatura sobre CVT en ALC muestra que, a pesar de
la llamada de parte de los actores turisticos a mejorar los estandares labo-
rales, el escalamiento social en la CVT se aborda sin contemplar las implica-
ciones de la degradacion social y econdmica. Segun Ernest Cafiada®, la gran
dificultad para escalar a mejores condiciones laborales, y sobre todo en el
sector hotelero, es porque existe una estrategia muy fundada en la mano
de obra barata y poco capacitada que insta a contratar a ciertos colectivos
(tales como mujeres, inmigrantes y jévenes) con infimos salarios. La entrada
de las mujeres al mercado laboral suele estar marcada por la precarizacion,
que es la suma de la flexibilizacion, los bajos salarios, la irregularidad, la
inseguridad, la informalidad y la segregacién ocupacional. No obstante, los
hombres no estan exentos de esta situacion, ya que ellos también pueden
estar en sectores que sufren de este fendmeno (Standing, 1989; 1999).

4 La autora no hace referencia a un escalamiento o degradacién medioambiental, a diferencia
del marco tedrico de la CVT.

5 Ernest Cafiada es investigador especializado en turismo responsable. Actualmente es
coordinador del centro de investigacién y comunicacién Alba Sud.
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La literatura sobre CVT también devela que el escalamiento econé-
mico se analiza desconociendo la importancia de la igualdad de género.
Se requiere de un giro analitico que permita, por ejemplo, saber cémo
la determinacién del precio de los productos turisticos se relaciona con
el género y el escalamiento social. En este sentido, Barrientos (2014)
remarca que la precarizacion de algunos sectores permite que el precio
de esos productos sea bajo y alcanzable para una amplia demanda. Es
decir, el crecimiento de un sector no necesariamente conlleva mejores
condiciones laborales, en particular para las mujeres.

En este cambio analitico en la CVT cabe destacar la gobernanza
desde una perspectiva de género. Esta nueva mirada a la gobernanza
sale de la légica estrictamente comercial-empresarial y pone en el centro
de su accion la incidencia social de género (Barrientos, Bianchiy Berman,
2019; Barrientos, 2019). Barrientos (2019) establece tres tipos gober-
nanza —privada, publica y social— que se deben interrelacionar entre si
para reducir las desigualdades de género.

La gobernanza privada, el poder y control que emana de la empresa
lider, presenta grandes deficiencias para con la igualdad de género, prin-
cipalmente porque sus certificaciones y auditorias son muy débiles al res-
pecto. La CVT no es ajena a este desafio. Al estar orientada a la demanda,
se apoya en un gran numero de certificaciones, auditorias y sellos de
calidad que requieren de mayores esfuerzos para integrar el enfoque
de género. Segln Jorge Daries,® es frecuente que en las certificaciones y
auditorias turisticas prevalezcan los fines de transaccién comercial, ale-
jados de las posibilidades de accion y de las necesidades de las personas
que trabajan en el sector.

La gobernanza publica se compone del Estado, los acuerdos inter-
nacionales y las organizaciones multinacionales que tienen la obligacién
de garantizar la igualdad de género y el cumplimento de los acuerdos
relacionados. En el caso del turismo, incluye el ODS 8 y ODS 5 de la
Agenda 2030 (Moreno y Cole, 2019), las pautas de la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo (OIT) para un turismo responsable (OIT, 2017) y las
recomendaciones complementarias al convenio de la OIT nimero 190

¢ Jorge Daries es economista y un reconocido experto en planificacion estratégica de destinos y
disefio de productos turisticos a nivel mundial.
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que sefiala a la hosteleria, el transporte y el ocio como los sectores mas
expuestos a la violencia y el acoso en el trabajo (OIT, 2019).”

La gobernanza social esta constituida por la sociedad civil, los
sindicatos e instituciones. Segln Barrientos (2019), no debe ser enten-
dida como un tercer pilar sino como un eje transversal a las otras dos
gobernanzas. La razén de ello es su rol fundamental en la incidencia
politica, civil y activa enmarcada en la igualdad de género y las con-
diciones laborales. Por eso, la gobernanza desde una perspectiva de
género es un apoyo condicionado para integrar la igualdad de género
alo largo de la CVT.

2. La situacién de las mujeres en el turismo de ALC en
un contexto global

Para una mejor comprensiéon de la CVT desde un enfoque de género
es importante conocer la situacion de las mujeres en el turismo de ALC
en un contexto global. Lamentablemente, la informacién disponible es
limitada debido a la dificultad para contabilizar qué se considera trabajo
turistico. Si bien el alojamiento y los servicios de alimentacién son la
aproximacion mas cercana al trabajo turistico, queda un amplio abanico
de informacion sin conocer sobre la participacion laboral de las mujeres
en otras ramas laborales a lo largo de la CVT. Asimismo, se desconoce
qué tanto del sector alojamiento y servicios de alimentacién esta inserto
en la dindmica turistica.

Entre 2011 y 2018, la participacién de las mujeres en los empleos
del sector alojamiento y servicios de alimentacién a nivel mundial pasé
del 49% al 54% (OMT y SNV, 2011; OMT, 2019b). Africa fue la regiéon
en desarrollo con la mayor participacion femenina (59%), seguida por
ALC (58%), el resto de Europa y Asia Central (50%) y Asia (45%) (véase
el Gréfico 1).

7 El Convenio sobre la Violencia y el Acoso, 2019 (nim. 190) de la OIT define la violencia y
el acoso en el trabajo como “un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio
fisico, psicoldgico, sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género”.
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GRAFICO 1. Regiones del mundo: Participacién de las mujeres en
el empleo en alojamiento y servicios de alimentacién, ultimo aifo
disponible. (En porcentaje).
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Fuente: elaboracion propia a partir de ILOSTAT. Nota: Los paises de ALC
considerados son: Argentina, Barbados, Belice, Estado Plurinacional de Bolivia (E.
P. de) (E. P. de), Brasil, Chile, Costa Rica, Cuba, Republica Dominicana, Ecuador, El
Salvador, Guatemala, Guyana, Haiti, Honduras, México, Panama, Santa Lucia, San

Vicente y las Granadinas, Surinam y Uruguay.

Segun la OMT (2019b), la brecha salarial global en alojamiento y ser-
vicios de alimentacién fue de 14,7% en 2018. Los datos de la OIT mues-
tran que en ALC la brecha alcanzé al 21%, algo menor a la observada en
otras regiones en desarrollo como Africa y Asia y el Pacifico (alrededor
de 25% en ambos casos) (véase el Grafico 2).

GRAFICO 2. Regiones del mundo: Brecha de ingresos entre mujeres
y hombres en alojamiento y servicios de alimentacién, ultimo afo
disponible (En porcentaje).
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Fuente: Elaboracion propia a partir de ILOSTAT.
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Conocer el estatus de las trabajadoras turisticas es relevante para
comprender la calidad de su participacién en el mercado laboral del sec-
tor. ALC es la region en desarrollo con mayor participacion femenina
en las categorias de empleados (55%) y empleadores (49%), aunque la
mayor feminizacion se da en los trabajadores por cuenta propia (65%)
(véase el Grafico 3). Segun la clasificacion de la OIT, la categoria “emplea-
dores” connota mayores posibilidades de contratacién formal de terce-
ras personas que quienes trabajan por cuenta propia, por lo que estos
resultados para la region se podrian calificar como buenos en compa-
racién con otras partes del mundo. En cuanto a las horas trabajadas,
las mujeres en ALC trabajan en promedio 14,6% horas menos que los
hombres (véase el Grafico 4).

GRAFICO 3. Regiones del mundo: Participacién de las mujeres en
el empleo seglin estatus ocupacional en alojamiento y servicios de
alimentacién, Gltimo afo disponible (En porcentaje).
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GRAFICO 4. Diferencia de horas trabajadas semanalmente entre
mujeres y hombres en alojamiento y servicios de alimentacién,
ultimo afo disponible (En porcentaje).
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Fuente: elaboracion propia a partir de ILOSTAT.

Que las mujeres trabajen menos horas que los hombres en el
turismo, no implica que las mujeres “trabajan menos que los hombres”.
Segln el Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y el
Caribe, las mujeres tienen una carga mayor de trabajo total (trabajo
remunerado mas trabajo no remunerado).® En la actualidad, las mujeres
de la region dedican diariamente al trabajo doméstico y de cuidados no
remunerados el triple del tiempo que dedican los hombres a las mismas
tareas (Cepal, 2020b).

3. La CVT y género: una representacion para ALC

El analisis de la CVT desde un enfoque de género realizado en esta sec-
cién parte de las siguientes preguntas esenciales: ;donde estan las muje-
res en la CVT?, ;cudl es la situacién de las mujeres en relacién con la de
los hombres en el turismo en este esquema de cadena de valor?, y ;qué
implicaciones tiene el trabajo turistico para las trabajadoras en una CVT?
Teniendo en cuenta la disponibilidad de datos cuantitativos y cualitativos,
la aproximacién a estas preguntas se realiza a partir de dos esquemas

8 Véase https://oig.cepal.org/es/indicadores/tiempo-total-trabajo.
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de CVT: la CVT global propuesta por la OMT y SNV (2011) y la CVT del
turismo rural comunitario generada a partir de las entrevistas realizadas
a los informantes clave.®

A. CVT global y género en ALC

La mayoria de los estudios sobre la situacion de las mujeres en el turismo
de ALC presentan una ausencia del enfoque de cadena de valor. A partir
de la informacién disponible y las entrevistas realizadas a informantes
calificados de la regién, se ilustra en el Diagrama 3 la localizacion de las
mujeres en una CVT.™®

DIAGRAMA 3: Localizacién laboral de las mujeres de ALC en la CVT.

Planificacién Vieﬂ'e/llegaa Pernoctacion = Alimentacién Compras Vistasv Salida de
viaje estino actividades destino

Visitante

Turoperador

S8 ad Transporte Hoteles/host | = Restaurante/ | Supermarket =~ Guias/museo Transporte
88  MAgenciade  aereo/terrestre | alB&B/Ilodge | cafeteria/bar/ | /mercado/ Jarte/ aéreo/terrestre
e=s viaje /acudtico /Camping  puestode comida  souvenir espectaculo /acuatico
Mayorista
52
55 t +
B P Productores de
£ servicios comida - Artesania
i contratados agricultura

Construccién y Mantencién

2o Departamento de turismo/capacitacién y formacién

>

Qo

§° § Aglomerados de Servicios de apoyo Org. Patrimonio y Aglomerados de
S5 Transportes empresarial naturaleza transportes

Org. planificacién e Infraestructura

Provision de bienes o Alta varticipacio Baia particinacié D d
servicios. Encadenamiento a participacion aja participacion esconocida )
de la cadena femenina femenina participacion femenina

Fuente: Elaboracion propia a partir de OMT y SNV (2011).

° Esta seccién se basa en informacién parcial sobre el sector alojamiento y servicios de ali-
mentacién, y en entrevistas a expertos en ALC.

"0 El diagrama fue completado sobre la base de la revisién bibliografica, las entrevistas a los
informantes clave y datos de la OIT del sector alojamiento y servicio de comidas.
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El Diagrama 3 refleja que las mujeres se encuentran en sectores
y eslabones esenciales para la calidad turistica (como es el estandar de
calidad de un hotel limpio). En particular, prevalecen en los eslabones
relacionados con el alojamiento, la restauracién, el mercado ambulante y
la artesania. También existiria un nimero importante de trabajadoras en
los eslabones de agencias de viaje, produccién de comida y guias, pero
la evidencia no es clara respecto de si las mujeres son mayoritarias. Para
el resto de los eslabones, no hay datos disponibles que permitan evaluar
la participacion de las mujeres.

Como se aprecia en el Diagrama 3, las mujeres desempefian gran
parte del trabajo orientado al cuidado y la atencién de los visitantes. En
su estudio sobre las relaciones de género en la hosteleria en Brasilia,
Fochi (2005) recalca que las trabajadoras de los hoteles desempefian su
trabajo bajo la idea que es el adecuado para ellas y que para una gran
mayoria se enmarca en el “servir, cuidar, limpiar y atender”. Tal es el
caso de las camareras de piso del eslabdn de hoteles/hostales, que es un
colectivo poco valorado e invisibilizado. Si bien son ellas quienes “limpian
las estrellas de los hoteles”, sufren de problemas agudos de precariza-
cién y flexibilizacién laboral (Cafiada, 2019a, 2018).

Otro tipo de trabajo que suelen realizar las mujeres en la CVT de
ALC, segun Jorge Daries, es la venta de las excursiones a travées del movil
desde la casa. Este trabajo no estd asociado a ningun eslabén de la
cadena, lo que muestra que hay trabajos turisticos realizados por muje-
res —probablemente en condiciones de informalidad— que no estan
representados en las CVT.

La presencia de un gran numero de trabajadoras en los eslabones
vitales para el sector turistico tiene relevancia en cuanto a la producti-
vidad. El crecimiento econémico de importantes destinos que podrian
considerarse como la marca turistica de ALC, como México, Brasil o
Republica Dominicana, es producto en gran parte del trabajo que des-
empefian las mujeres en el sector (véase el Grafico 5)."" No obstante, los
trabajos desempefiados por las mujeres son de baja calificacion y suelen
considerarse como afiadidos a la CVT y no esenciales para su puesta

" Los datos de ALC contemplan los paises con mas completitud en sus series y que se ajustan
al objetivo de este articulo. Se intentd siempre trabajar sobre los mismos paises, pero se
reemplazaron cuando no habia datos para exactamente los mismos paises.
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en marcha. Esto lleva a que el trabajo femenino no sea visibilizado ni
se beneficie del escalamiento econédmico y social en la CVT. Si bien la
situacion de las mujeres que son CEO en el turismo podria ser diferente,
las investigaciones apuntan a que su reducido porcentaje (23% en 2018,
segun Equality in Tourism [2018]) les hace enfrentar situaciones estereo-
tipadas en el ejercicio de la toma de decisiones y el poder empresarial.

GRAFICO 5. ALC (paises seleccionados): Participacién de las mujeres
en el empleo total en alojamiento y servicios de alimentacién, 2015
y 2019 (En porcentaje).
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Fuente: elaboracién propia a partir de ILOSTAT. Nota: No existen datos para Costa
Rica en 2015. Nota: La seleccion de los paises de ALC para cada indicador se hizo
de cara a presentar la evolucion de los indicadores disponibles bajo el siguiente
criterio: valor agregado del sector turistico mas alto y disponibilidad de datos en
un horizonte temporal de 2015 a 2019. En ILOSTAT, no hay informacién disponible
para Costa Rica en 2015.

El trabajo que desempefian las mujeres de ALC en una CVT es un
claro ejemplo de comercializacion del trabajo doméstico y de cuidados
en las cadenas de valor. Seglin Barrientos (2019), la CGV ha establecido
un tipo de trabajo basado en actividades no remuneradas que previa-
mente eran realizadas por mujeres, situacién que les ha alentado a (y
permitido) entrar al mercado laboral de manera flexible, insegura y con-
dicionada por las normas sociales de género. Para el caso de Centroa-
meérica, Ferguson (2010) sefiala que el turismo representa una interac-
cion entre el trabajo remunerado en la casa y la reproduccién social de
los miembros de la familia. En el marco de su estudio en Belice, Gentry
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(2007) apunta a que el turismo fortalece la division sexual del trabajo,
sin embargo, también abre oportunidades para que las mujeres incre-
menten su capacidad de toma de decisiones econémicas en el hogar,
mayores interacciones sociales, la propiedad de pequefios negocios y un
cierto grado de autonomia.

Segun la OMT (2019b), la mayoria de las trabajadoras turisticas a
nivel mundial tiene menos de 35 afios.’? Para el caso de ALC gran parte
de las trabajadoras en la CVT son mujeres jévenes (véase el Grafico 6).
Este dato se corresponde con la capacidad del turismo, a nivel mundial,
para captar a personas jovenes en su mercado laboral.

GRAFICO 6. ALC (paises seleccionados): Participacién de mujeres en
el empleo total de 15 a 29 afios en alojamiento y servicios de alimen-
tacion, 2015y 2019 (En porcentaje).
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Fuente: Elaboracién propia a partir de ILOSTAT.

En cuanto a la composicién por género segun categoria de empleo,
al visualizar paises concretos de ALC se observa que hay una tendencia
a existir un porcentaje elevado de mujeres en cada categoria de empleo
(véase el Grafico 7). Se desconoce el tipo de contratacién que tienen
las empleadas, por lo que hay un amplio desafio para caracterizar su

12 Se carece de informacién para poder relacionarse este dato con el nUmero de trabajadoras
o el estatus ocupacional de mujeres y hombres en el turismo.
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dindmica laboral en la CVT y sus posibilidades de escalamiento. Las tra-
bajadoras por cuenta propia, en su mayoria, tienen un emprendimiento
de proximidad con la esfera doméstica (alojamiento, restaurante, patio
de comida, etc.) y suelen obtener ayuda de las llamadas “trabajadoras
familiares no remuneradas” (Moreno, 2017). Segun la OIT, el trabajo por
cuenta propia presenta dificultades para contratar a terceros, asi como
para acceder a productos bancarios y al crédito, especialmente cuando
la iniciativa se encuentra en la economia informal.*?

GRAFICO 7. ALC (paises seleccionados): Participacién de mujeres en
el empleo total en alojamiento y servicios de alimentacién segin
categoria ocupacional, 2019 (En porcentaje).
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Fuente: Elaboracién propia a partir de ILOSTAT.

Un punto importante es la brecha salarial en el turismo, que es
bastante grande en algunos paises de ALC (véase el Grafico 8). La bre-
cha salarial es una manifestacion de la feminizacion del trabajo turis-
tico que se ha mantenido en el tiempo. En este sentido, e interpretando

3 A pesar de existir un nimero importante de mujeres trabajan en la economia informal, la
OMT (2019b) recalca que no hay datos sobre la informalidad en el sector del turismo. La
excepcion es Brasil, donde los datos del sector “turismo no agricola” muestran que por
cada persona contratada de manera formal hay 1,34 trabajadores informales.
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a Seguino (2020) y Blecker y Seguino (2002), la incorporacién de las
mujeres al mercado laboral se ha realizado desde los cimientos de la
precariedad y la flexibilidad, situacién que promueve, entre otras cosas,
la segregacion laboral que es un mecanismo que incentiva la brecha sala-
rial para abaratar costos de produccion sin perder competitividad. Un
estudio reciente sobre la discriminacién salarial de género en los princi-
pales nodos turisticos de México constata que las mujeres ganan entre
un 30,57% y un 43,98% menos que los hombres, y rechaza la hipotesis
sobre la supuesta mayor competitividad salarial en los nodos turistico de
soly playa (Pérez-Romero, Kido-Cruz y Flores-Romero, 2020).

GRAFICO 8. ALC (paises seleccionados): Diferencia de ingresos men-
suales de mujeres versus hombres en alojamiento y servicios de ali-
mentacién, 2019 (En porcentaje).
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Fuente: elaboracion propia a partir de ILOSTAT.

El salario de las mujeres en el turismo en ALC, ademas de estar
influenciado por el perfil y el valor de su trabajo, se ve afectado por la
estacionalidad. Volviendo al Diagrama 3, las mujeres suelen estar con-
centradas en un tipo de trabajo que sufre con fuerza la estacionalidad y
la incertidumbre, sobre todo aquellas mujeres que se encuentran en los
escalones mas bajos de la piramide ocupacional de cada eslabdn.
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En el caso de Tonatico en México, Mendoza Colin y otros (2017)
indican que el salario diario que reciben las trabajadoras externas a las
posadas familiares suele variar entre 4,9 délares y 7,3 délares aproxi-
madamente, mientras que los hombres reciben entre 7,3 dolaresy 9,7
ddlares diarios. Esto ocurre porque el trabajo que realizan las mujeres
depende con mas rigor de la estacionalidad, mientras que los hombres
suelen hacer un trabajo mas estable. En el mismo sentido, un estudio
realizado en los establecimientos de hospedajes de Metec, México, des-
taca que las mujeres pobres con mayor nimero de hijas e hijos son mas
propensas a realizar un trabajo poco valorado y con discriminacion sala-
rial (Escudero, Serrano, Segrado, Serrano y Lopez, 2017).

Para el caso de Brasil, Ferreira Freire Guimardes y Ramos Silva
(2016) constatan que las mujeres ganan un 30,7% menos que los hom-
bres. El salario de los hombres por hora de trabajo es un 35,3% superior
que el recibido por las mujeres. Asimismo, constatan que las mujeres
que trabajan en el norte del pais (donde estan los peores indicadores de
pobreza) ganan menos, siendo la diferencia salarial entre el norte y el
sur de un 29,2%, mientras que ser blanco incrementa las posibilidades
de ganar mas dinero (13,4% para los hombres y 19,9% para las mujeres).

Las trabajadoras del sector alojamiento y servicios de alimentaciéon
dedican en promedio menos horas laborales que los hombres (véase el
Grafico 9). Tal como ya se explicd, este hecho no es casualidad y no implica
que las mujeres trabajen menos horas que los hombres. En el caso de las
mujeres que trabajan como dependientes, la falta de corresponsabilidad
es un factor primordial que se puede acumular con otro tipo de cuestio-
nes que son fundamentales para un escalamiento. Segun Carrién y Kido
(2017), para una mujer la probabilidad de ocupar un puesto gerencial en
la industria hotelera de Tijuana, México, se reduce del 39% al 27% cuando
se tiene un hijo o hija. Para el caso de Sdo Luis, Maranhdo-Brasil, donde la
mayoria de las mujeres tiene un puesto de gerencia hotelera (77%), si bien
el 57% de las trabajadoras dice no tener ninglin problema para conciliar la
vida familiar con la laboral, el 58% contrata los servicios de una cuidadora
o trabajadora del hogar. El 50% si menciona problemas de conciliacién
entre trabajo y ocio y un 64% problemas de compatibilidad entre trabajo
y calificacion profesional (Ferreira, Silva, Silva y Sousa, 2017). Esto en su
conjunto es un impedimento para realizar un escalamiento en el sector.
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GRAFICO 9. ALC (paises seleccionados): Diferencia entre mujeres y
hombres en horas de trabajo semanales en alojamiento y servicios
de alimentacion, 2019 (En porcentaje).
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Fuente: elaboracion propia a partir de ILOSTAT.

Respecto al vinculo entre la pobreza del tiempo y la alta carga
laboral no remunerada que asumen las mujeres, Cassisi'# indica que, en
el caso de Centroamérica, las emprendedoras en el turismo enfrentan
varias dificultades para escalar. La mayoria de los negocios liderados
por mujeres son pequefios, con poca capacidad de competir y dificulta-
des para acceder al crédito. La especialista destaca que, aun cuando el
turismo les permite “relacionarse con los demas”, el escalamiento implica
competir y tener acceso a recursos. Si las mujeres siguen estando en los
eslabones donde se necesita menos capital e inversion, este panorama
dificilmente va a cambiar. Esto condiciona las posibilidades de acceso
al crédito por parte de las mujeres, punto crucial para un buen desem-
pefio de la CVT desde una perspectiva de género. Por ejemplo, Hess
(2020) encuentra que, en Sacatepéquez, Guatemala, los emprendimien-
tos turisticos estan conformados en su mayoria por mujeres que ganan
mas dinero que los hombres (20,4%) pero acceden a menos préstamos
que ellos (-25,4%), a causa de estereotipos de género asociados “al rol
del emprendedor”.

4 Rita Cassisi es la coordinadora del Programa Mujeres, Economia Local y Territorios (MELYT)
de ONU Mujeres.
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Detras de la aparente menor dedicacién al trabajo turistico por parte
de las mujeres puede estar también la informalidad y las empresas de subsis-
tencia, especialmente microempresas. La doble o triple jornada laboral limita
la capacidad de las mujeres para promover con fuerza una empresa, sin con-
tar que muchos de estos trabajos se ejercen en la economia informal (OMT,
2019b). Por ejemplo, un estudio de caso de los emprendimientos que realizan
las mujeres en Los Cabos, Baja California Sur, muestra que apenas un 35%
son formales (Montafio, Trejo, Pérez, Lopez, 2018). Esta situacion dificulta la
implementacién de politicas de conciliacién sostenidas en el tiempo y acor-
des con la demanda turistica en los momentos de mayor intensidad laboral.

Las dificultades para escalar en la CVT, asi como la necesidad de una
mayor gobernanza sensible a los temas de género, pasa también por com-
prender la diversidad de perfiles de mujeres y hombres que existen en una
CVT. Con la limitada informacién disponible es un reto ahondar en el tema
considerando la etnia, la clase social o la procedencia. Vandegrift (2008)
menciona que un nimero importante de nicaragliensas trabajan en el
turismo en Costa Rica y que suelen ser encasilladas como trabajadoras déci-
les con poca experiencia, razén por la cual se les puede pagar un bajo salario.
Para el caso del Brasil, uno de los pocos estudios en turismo con enfoque de
cadena de valor focalizado en las mujeres afrodescendientes muestra que
este colectivo tiene mas dificultades para escalar en la CVT, porque no esta
representado en la configuracién de los productos y marcas turisticas, tiene
niveles bajos de educacién, recibe beneficios residuales del turismo y existe
una brecha institucional a la hora de abordar sus necesidades (Navas, 2015).

B. CVT RURAL COMUNITARIO Y GENERO EN ALC

El turismo rural comunitario (TRC) es un proyecto cooperativo que ve el
turismo como una opcién de desarrollo para la comunidad. Busca mejo-
rar las condiciones de vida de la poblaciéon local y conforma una manera
de organizacién turistica para varios paises de la region localizados en
Centroamérica y América del Sur. Debido a la falta de informacién esta-
distica sobre el tema,’s el andlisis en esta seccién se basa en la bibliogra-
fia disponible e informantes calificados con conocimiento en TRC en ALC.

> El sector “alojamiento y servicio de comidas”, considerado como proxy en la seccién ante-
rior, no aborda la dindmica de las trabajadoras del TRC, que suelen desempefiar su trabajo
en la economia informal.

221



222

CAPITULO 5

Si bien los andlisis sobre TRC y género estan polarizados (Cafiada,
2019c), esto no tiene que interpretarse como un problema para apro-
ximarnos a su CVT (véase el Diagrama 4). A pesar de la fase incipiente
de investigacion en CVT y TRC desde un enfoque de género, su inclusion
esta justificada al haber una gran cantidad de mujeres rurales e indigenas,
quienes suelen tener los indices de pobreza mas severos en la region.

DIAGRAMA 4. CVT rural comunitario y género en ALC."®
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Fuente: Elaboracion propia a partir de entrevista a Marcello Gandolfi.

Segun Marcello Gondolfi,"” las mujeres en el TRC se encuentran
en el primer eslabén de prestacidn de servicios y en el segundo esla-
bon de control de calidad. Esto genera, segun el entrevistado, una mejor
retroalimentacion a la hora de unir servicio con calidad. En el tercer
eslaboén, segln el experto, las mujeres también tienen un protagonismo

6 Esta propuesta de CVT es representativa y se ha elaborado a partir del trabajo que realiza la
Fundacién CODESPA de cara al fortalecimiento de la cadena de valor en el TRC.

7 Marcelo Gandolfi es el responsable de proyectos de TRC de la Fundacién CODESPA y
colaborador de la OMT.
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importante dado que conocen muy bien cémo vender el producto. En
cambio, las mujeres no suelen trabajar en el eslabdn de representacién
institucional porque es un trabajo que conlleva salidas externas a la
comunidad y resulta complejo romper con las discriminaciones que a
veces las propias instituciones ejercen sobre las comunitarias.

En general, el TRC tiene una mejor retroalimentacién con las muje-
res, quienes frecuentemente expresan aspectos positivos tales como la
posibilidad de conectar con otras personas y conocer a otras mujeres,
la creacion de un trabajo no tradicional y, por supuesto, la posibilidad
de obtener un ingreso (Carrién, 2010). Para las mujeres rurales y comu-
nitarias un trabajo no tradicional es aquel fuera de la légica agricola. Se
recalca esto porque el trabajo que realizan estas mujeres en el TRC se
encuentra marcado por el rol tradicional que sitla a las mujeres en el
trabajo doméstico y de cuidados; de hecho, la oferta formativa que se les
ofrece suele reforzar la division sexual del trabajo (Pérez y Fuller, 2015).
A pesar de los aspectos positivos, los beneficios obtenidos por las muje-
res en el TRC no son suficientes para escalar en la CVT; se requiere un
cambio del modelo de gestién de la comunidad que sostiene el turismo.

El TRC no es ajeno a los patrones de género y a las resistencias que
emanan de ellos (Araujo, 2016; D'’Angelo y Gamboa, 2007; Duffy, Mowatt,
Chancellory Cardenas, 2012). En este sentido, Cafiada (2019¢) sefiala que las
iniciativas de TRC que han surgido desde una cooperativa grande y en torno
a alguna actividad agraria tienen mas dificultades para alcanzar la igualdad
de género. Por ejemplo, las mujeres de la Cooperativa Finca Magdalena en
laisla de Ometepe en Nicaragua reclaman que el salario que reciben es muy
bajo porque no les permite pagar cuestiones esenciales como el agua o la
luz, a pesar de estar agradecidas con la oportunidad laboral dado que para
muchas es su Unico salario. Si bien el TRC siempre se ha planteado como
una actividad complementaria a la tradicional, las dificultades que enfren-
tan las mujeres para participar y verse beneficiadas también vienen dadas
por su propia condicién de mujer comunitaria y rural, que es compleja 'y
que pocas veces se trata en el contexto del turismo (Moreno, 2017; Moreno,
2018a, 2018b). Caflada, para este caso en concreto, concluye que el empleo
turistico ha servido para mantener las estructuras familiares y asi evitar que
las mujeres emigren de la comunidad.
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Cafada (2019¢) también resalta que las iniciativas de TRC de gestion fami-
liar y aquellas compuestas solo por mujeres tienen resultados mas positivos
para la igualdad de género. En este sentido, un estudio realizado a empresas
comunitarias de mujeres en Huatulco, México, resalta que el sentir “ser empre-
sarias"y el trabajar en cooperacién resultan factores clave para su empodera-
miento, a pesar de que su rol de género no ha cambiado lo suficiente.

Caso. Red TUCUM, Brasil

La red de turismo rural comunitario TUCUM se conformé en 2006y es coordinada
por la comunidad de Prainha do Canto Verde, de Coquerinho, Ponta Grossa, Praa
de Tremembé e a Cooperativa popular Bodega Nordeste Vivo e Solidario. Inte-
graday liderada mayormente por mujeres, la red nacié para proteger la tierra de
la especulacién inmobiliaria, corroborando el amplio reconocimiento que tiene
esta comunidad en cuanto a los derechos de la tierra desde los afios noventa.

De acuerdo con el grupo focal realizado a cuatro lideresas de la red, la partici-
pacién en el turismo fue en primer lugar para proteger la tierra de la especulacién y
también porque el turismo va en consonancia con “sus cualidades como mujeres”.
El turismo también es una opcion laboral para aquellas mujeres que han sido discri-
minadas por ir contracorriente de los estereotipos, tales como aquellas interesadas
en la pesca o en la recoleccién de mariscos. Estos estereotipos son incluso fortale-
cidos por la gobernanza publica que, por ejemplo, maneja los permisos de pesca
considerando que esta actividad no se ajusta a los roles de género de las mujeres.

Tener un ingreso y acceder a una serie de recursos que antes no estaban
a su alcance es manifestado como un gran resultado. Gran parte de las mujeres
son emprendedoras vinculadas con el alojamiento y la alimentacion, negocio
que también les ha permitido mejorar sus viviendas. Otro gran logro es que han
sabido usar el turismo como un catalizador para posicionar sus necesidades.
En una fase inicial de la iniciativa, lo primero que hicieron fue determinar de
manera conjunta el modelo de TRC que querian desarrollar. Actualmente, las
mujeres de la red articulan, gestionan y dinamizan las asambleas de TRC, lo
que les ha permitido establecer las prioridades, las estrategias y la gestion del
turismo en su zona, resultados que desean trasladar a la juventud de la comu-
nidad. Asimismo, tienen grupos de trabajo de guias, hoteleria y alimentacion.

En cuanto a las dificultades, las lideresas consultadas constatan la
falta de financiacién y las amenazas a la conservacién medioambiental de su
entorno. Otro punto relevante es que el TRC no tiene un marco de proteccién
frente a accidentes laborales, a diferencia de otros trabajos comunitarios de
la red, como la pesca o la marisqueria.

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuentro virtual con lideresas de TUCUM

y entrevista con Elisa Spampinato.'®

'8 Elisa Spampinato es experta en turismo comunitario, CEO y fundadora de Traveller Storyteller.
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Todavia queda mucho po r hacer para que haya mas mujeres empode-
radas que vayan contra los patrones de género (Fernandez y Martinez,
2010, Murguialday, 2015). Segin Ramiro Ragno,' las mujeres en el TRC
tienen mas cercania en cuanto a la toma de decisiones, pero enfren-
tan una serie de dificultades, sobre todo en el ambito familiar. Para el
contexto de El Rosario, Michoacan, México, Acevedo (2015) destaca que
ninguna mujer ha tenido el cargo de presidenta de la iniciativa, ya que
las normas sociales que imperan en la comunidad benefician con prefe-
rencia el poder de indole masculina.

Gran parte de las mujeres en el TRC suelen pertenecer a pobla-
ciones indigenas (Pérez y Fuller, 2015; Garcia, 2015). Estas poblaciones
enfrentan multiples formas de discriminacion, lo que reduce sus posibi-
lidades de escalamiento social y econémico y genera una serie de inte-
rrogantes de cara a una gobernanza que una la situacién de ser indigena,
el enfoque de género y el TRC. A este respecto, en una comunidad lla-
mada Cachiccata, que forma parte de la red de TRC indigena del Perd,
si bien las mujeres no trabajan en el sector, su carga laboral ha aumen-
tado, ya que han tenido que asumir el trabajo agricola, dadas las largas y
estacionales ausencias de sus parejas que si trabajan en el TRC (Pérez y
Fuller, 2019). El aumento del trabajo total (productivo y reproductivo) de
estas mujeres increment6 el alcoholismo por parte de ellas, la violencia
intrafamiliar y el abandono del hogar por parte de algunos hombres que
trabajan como porteadores para las agencias de viajes. Esta evidencia
también forma parte del analisis de la CVT desde una perspectiva de
género porque, independientemente de si las mujeres participan o no
de manera directa en la cadena, en este caso son ellas quienes tienen
que asumir los efectos negativos del sesgo de género. Asi, las CVT tienen
implicaciones directas e indirectas en las mujeres y hombres de un con-
texto determinado.

9 Ramiro Ragno integra desde 2009 el equipo técnico de la Red Argentina de Turismo Rural
Comunitario (RATURCQ).
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4. Conclusiones y recomendaciones

Si bien las mujeres tienen un protagonismo en la CVT de ALC, suelen
tener dificultades para obtener mas y mejores beneficios. La informacion
disponible muestra que las mujeres suelen estar concentradas en los
eslabones con presencia de empleos precarios, lo que les dificulta bene-
ficiarse y ser integradas en las trayectorias de escalamiento social y eco-
némico. Por ello, el analisis de las CVT no puede obviar la feminizacion
del trabajo turistico porque conocer sus implicaciones es fundamental
para hacer una relectura de estas cadenas orientada a reducir la preca-
rizacién y flexibilizacién laboral en cada uno de los sectores y eslabones,
con énfasis en las trabajadoras.

Dada la iniciacion de los estudios sobre CVT y género, queda mucho
por indagar sobre la trayectoria de escalamiento y degradacién social y
econdmica en la CVT. Para ALC, se ve necesario desarrollar una agenda
de investigacién especifica en esta materia, que permita afinar el anali-
sis sobre brechas de género en cada eslabdn y ahondar en los puntos
fuertes de la CVT con respecto a la igualdad de género. Asimismo, se
requieren andlisis que incorporen el escalamiento y la degradacién social
y econdémica con la cuestion medioambiental. En este aspecto, la politica
turistica también tiene que estar comprometida para que la CVT contri-
buya a la igualdad de género y al desarrollo sostenible de los paises.

La revisidon de la literatura muestra que se requiere de un mayor
encuentro entre las trabajadoras turisticas y las empresas lideres del
sector con perspectiva de género. En este sentido, surge la necesidad de
realizar un analisis integral de la gobernanza en el marco de la CVT focali-
zado en las condiciones laborales y la igualdad de género. La gobernanza
social es fundamental para afianzar la lectura de género de la CVT en ALC,
asi como para que la gobernanza privada y publica trabajen en coalicién,
de cara a un mejor desempefio de la CVT en clave de género. Por ejem-
plo, actualmente las CVT no incorporan oficialmente a las organizaciones
civicas e instituciones publicas que trabajan los derechos de las mujeres
y laigualdad de género, situacion que repercute en los resultados del
turismo en materia de igualdad de género y empoderamiento de las
mujeres. Esto también requiere de mayor amplitud y detalle de los datos
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cuantitativos, para avanzar en la caracterizacién de la CVT desde una
perspectiva de género. Sin contar que, de por si, los estudios en turismo
y género en la regién son incipientes.

En el actual contexto de la pandemia de la COVID-19, el andlisis de
género en la CVT es elemental para la recuperacién del sector turismo. La
nueva realidad que el sector tiene y tendra que enfrentar serd mas enre-
vesada en materia de sostenibilidad, reduccién de la pobreza e igualdad
de género.
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BRECHAS DE GENERO
EN LAS ZONAS FRANCAS
DE AMERICA LATINA:
EL CASO DE COSTA RICA

Laura Ortiz
Vivian Couto

Introducciéon

osta Rica es el cuarto pais de América Latina y el Caribe con mayor

grado de discriminacion en términos de restricciones que enfren-

tan las mujeres en el acceso a recursos financieros y productivos
(OCDE, 2019)." Asimismo, persisten estereotipos que confinan a las muje-
res a labores domeésticas; estos obstaculizan su ingreso a la fuerza labo-
ral y las obligan a depender econémicamente de los hombres (OCDE,
2020). Ademas, en un contexto de pandemia por la COVID-19 se ha com-
probado que es mas probable que las mujeres costarricenses trabajen
en actividades gravemente afectadas por las medidas de confinamiento,
con opciones limitadas o nulas de teletrabajo, lo que provoca una pér-
dida total de ingresos (OCDE, 2020). Las actitudes sobre los roles de
género pueden representar un alto costo para el pais; entre otras cosas,
limitan la disponibilidad de talento, afectan la capacidad para la inno-
vacion e impactan negativamente en el crecimiento de la productividad.

El objetivo de este capitulo es analizar las brechas de género en dos
de los sectores exportadores de Costa Rica con mayor participacion en
las zonas francas: dispositivos médicos y servicios modernos. Se lleva a
cabo la investigacién utilizando datos desagregados del empleo en las
empresas instaladas en las zonas francas, lo que permite examinar las

" El indicador construido por la OCDE Restricted Access to productive and financial resources
(SIGI) ubica a los paises entre 0y 100, siendo 0 la ausencia de discriminacién por género,
y 100 la absoluta discriminacién por género. En 2019, Costa Rica recibié un puntaje de 28,
considerado “intermedio”; en la regién se encuentra por encima de tres paises: Paraguay
(32), Ecuador (44) y Chile (65) (OCDE, 2019).
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brechas controlando el nivel de ocupaciones y procesos. Este es quizas
el mayor aporte de la investigacion, sumado a que se examinan sectores
de mayor complejidad y sofisticacién que los tipicamente analizados por
la literatura. Los datos utilizados para el analisis son provistos por la Caja
Costarricense del Seguro Social.?

A partir de esta introduccién, el capitulo se estructura de la siguiente
manera: la seccién a continuacion describe brevemente el rol de las
zonas francas en la economia de Costa Rica y el desempefio comercial
de los sectores analizados. La seccién tercera presenta la metodologia de
analisis, asi como los resultados para ambos sectores y una conclusién
con fines comparativos. La cuarta seccién examina cambios en el empleo
masculino y femenino como consecuencia de la pandemia de la COVID-
19. La seccion quinta cierra el c apitulo con recomendaciones
para la equidad de género y reflexiones.

1. Rol de las zonas francas en el pais

El régimen de zona franca (ZZFF) de Costa Rica ha sido un motor de desa-
rrollo, que representa un conjunto de incentivos que el Estado otorga a
empresas que realicen inversiones nuevas en el pais.? Previo a su exis-
tencia, se habian atraido inversiones pioneras como Bridgestone y Pana-
sonic en los sesentas (Goémez, Zolezzi, & Monge, 2020). Empero, no fue
hasta la introduccion del régimen en 1990 que el pais se comprometio
a un modelo de desarrollo integrado al comercio internacional. Con la
llegada de Intel en 1997, Costa Rica se coloc6 en el mapa como un des-
tino de inversion para operaciones de alta tecnologia, incrementando
significativamente la llegada de empresas multinacionales.

La coordinacion entre los actores encargados de impulsar el régi-
men —Ministerio de Comercio Exterior (COMEX), Promotora de Comercio
Exterior (PROCOMER) y Coalicién Costarricense de Iniciativas de Desarrollo

2 CINDE firmé un convenio con la Direccion de Estadisticas Actuariales de la Caja Costarricense
del Seguro Social (CCSS) en febrero de 2020, para establecer un marco de cooperacién que
dicta que la CCSS debe compartir periédicamente con CINDE los datos por cada trabajador
de cada empresa multinacional atendida por CINDE.

3 Las empresas beneficiadas pueden dedicarse a procesamiento, produccién,
mantenimiento y manipulacién de bienes y la prestacién de servicios dedicados a la
exportacion o reexportacion.
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(CINDE)—* fue clave a través de politicas de promocion de zonas fran-
cas, vinculos con el sector empresarial y alianzas con el sector acadé-
mico. Esta alianza publico-privada inserté a Costa Rica en la economia
del conocimiento, identificando areas de mejora, restricciones y solucio-
nes para mantener la competitividad y un clima de negocios favorable
(Alvarez, Fernandez-Stark, & Mulder, 2020). El impacto del régimen de
zona franca se refleja en la participacion de los bienes producidos bajo
este esquema en las exportaciones, pasando de 36% en 2007 a 55% en
2020. Esto fue fuertemente impulsado por la manufactura de dispositi-
vos médicos, cuyas exportaciones se multiplicaron mas de cinco veces

en este periodo alcanzando los USD 3922 millones en 2020 (Grafico 1).

GRAFICO 1. Exportaciones de ZZFF de Costa Rica segun actividad

productiva, 2007-2019 (en millones de USD,).
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos de PROCOMER.

4 CINDE es una organizacion privada no gubernamental que trabaja con el gobierno y
PROCOMER, institucién publica que promueve las exportaciones y administra el régimen

de zona franca, para la atraccién de inversién extranjera a Costa Rica.
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1.1 Desempeiio comercial de Costa Rica en la industria de
dispositivos médicos

Desde la llegada de la primera empresa del sector, Baxter en 1987, la
industria de dispositivos médicos ha ido creciendo y en 2020 contaba
con mas de ochenta empresas entre fabricantes, suplidores y contra-
tistas de manufactura.

Durante los noventas Costa Rica atrajo inversiones importantes,
aunque la produccién consistia en productos desechables de baja
complejidad. La llegada de las empresas esterilizadoras permitié que
la manufactura de dispositivos médicos despegara. Con la llegada
de BeamOne en 2009 y Sterigenics en 2011, Costa Rica se convertia
en un destino viable para operaciones complejas y de mayor valor
agregado (Crespi, Fernandez-Arias, & Stein, 2014). Actualmente, son
mas de treinta empresas fabricantes de equipo original que utilizan
a Costa Rica como una plataforma para manufacturar y exportar
dispositivos Clase | a lll> hacia Norteamérica, Europa y Asia.

La transformacién de la produccién se tradujo en una sofisti-
cacion de las exportaciones. En 2020 las exportaciones de equipo
de diagnostico y dispositivos terapéuticos representaron el 26%
del total del sector, un aumento exponencial comparado al 2007,
cuando representaban el 11%. A su vez, las exportaciones de los
productos desechables disminuyeron en su importancia relativa al
total exportado (Grafico 2).

5 Clase I: riesgo bajo a moderado para el paciente. No requiere solicitud de notificacion ni
autorizacion previa por parte de la FDA para su comercializaciéon en Estados Unidos. Ejem-
plos: vendas elasticas, estetoscopios manuales y colchas. Clase Il: riesgo moderado para el
paciente. Ejemplos: sillas de ruedas eléctricas, tomografias computarizadas o bombas de
infusién para medicamentos intravenosos. Clase lIl: alto riesgo para el paciente. Ejemplos:

marcapasos, valvulas cardiacas, estimuladores cerebrales profundos.
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GRAFICO 2. Exportaciones de dispositivos médicos por nivel de sofis-
ticacion, 2007-2020 (en millones de USD).
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos de PROCOMER.

1.2 Desempeiio comercial de Costa Rica en el sector de servicios
modernos

Los servicios modernos son un conglomerado de actividades que funcio-
nan como transmisores y generadores de conocimiento para el conjunto
de la economia. Hasta fines del siglo pasado, su comercializacién reque-
ria proximidad fisica entre proveedor y consumidor, lo cual restringia
su prestacion a los limites geograficos de una economia. Esto cambio
radicalmente con el despliegue de las tecnologias de la informacién y
las comunicaciones (TIC), lo que permitié reducir drasticamente los cos-
tos y tiempos de transmitir informacién, haciendo que muchos servicios
modernos puedan ser provistos de manera remota. Asi, las empresas de
economias avanzadas comenzaron a deslocalizar procesos corporativos
y profesionales en economias emergentes, buscando ahorros de costos
laborales, activos especificos u otro tipo de ventajas.
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El factor comun de los servicios modernos es que el principal insumo
para su desarrollo es el conocimiento (Fernandez-Stark & Gereffi, 2019).
La clasificacion mas conocida de servicios modernos desagrega al sector
en tres segmentos: Procesos de Negocios, Tecnologias de la Informacion
(Tl) y Procesos de Conocimiento. El primero engloba funciones admi-
nistrativas y corporativas y se puede subdividir en un subsegmento de
baja calificacién relativa (atencién al cliente, ventas y marketing, soporte
técnico) y en uno de alta calificacién relativa (contabilidad, finanzas, logis-
tica). El segmento Tl, que engloba actividades relacionadas a la informa-
tica, se subdivide bajo la misma logica.

Actualmente, el sector de servicios modernos es uno de los mas
dindmicos y de mayor crecimiento en la economia costarricense. Cap-
tura el 59% del total de empresas instaladas en zonas francas. De estas,
la mayoria se desempefia en los segmentos Procesos de Negocios y Tl
(PROCOMER, 2019).¢ El sector crecié de la mano de la economia costa-
rricense, promovido por la cercania a Estados Unidos y una oferta de
capital humano con capacidades bilingues. En veinte afios, Costa Rica
pasé de exportar USD 209 millones en servicios modernos a mas de
USD 4980 millones (2020), cifra histérica que represent6 el 27% del total
pais (Grafico 3).

El crecimiento explosivo de las exportaciones de dispositivos médi-
cos y servicios modernos en Costa Rica tiene un importante impacto en
el empleo femenino. En 2019, la participacion total de las trabajadoras en
las zonas francas ascendié al 43%, tres puntos porcentuales por encima
que el dato para 2010.

 El 27% corresponden a centros de servicios compartidos, donde se desarrollan actividades
del segmento Procesos de Negocios; le siguen firmas de servicios tercerizadas que operan
en el mismo segmento (19%) y empresas del segmento Tl (9%) (PROCOMER, 2019).
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GRAFICO 3. Exportaciones de servicios modernos y participacién en
el total nacional exportado, 2000-2020 (en millones de USD y %).
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Fuente: Elaboracién propia con base en la Balanza de Pagos trimestral publicada

por el Banco Central de Costa Rica.

2. Analisis de brechas de género en las zonas francas
de Costa Rica

Esta seccién propone analizar las brechas de género en las empresas
de dispositivos médicos y servicios modernos instaladas en las zonas
francas de Costa Rica. A tales efectos, y utilizando los Ultimos datos dis-
ponibles (junio de 2020) se someten a examen algunas de las principales
brechas de género tipicamente identificadas en las Cadenas Globales de
Valor (CGV) a nivel internacional.” Concretamente, y para cada uno de
los sectores de andlisis, las hipétesis de investigacion son las siguientes:

H1) Segregacion horizontal: los procesos de menor valor agregado
tienden a emplear una mayor proporcién de mujeres que de hombres.

H2) Segregacidn vertical: las mujeres tienden a concentrarse en
ocupaciones de escasa intensidad técnica o puestos junior.

7 Ver Capitulo 6.
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H3) Brecha salarial: las mujeres de determinado proceso y ocupa-
cién obtienen menores remuneraciones que los hombres de los mis-
MOS procesos y ocupacion.

La segregacion de género se mide con indicadores de participacion y
concentracion, y con el indice de disimilitud (ID) de Duncan y Duncan (1955).
La participacion de las mujeres (o intensidad femenina) en el proceso j u
ocupacion a es el porcentaje de mujeres en el proceso i u ocupacién a (res-
pecto del total de mujeres y hombres que hay en el mismo). La concentra-
cion de las mujeres en el proceso i u ocupacion a indica el porcentaje del
total de ocupadas que trabajan en el proceso i u ocupacion g, esto es, la pro-
porcién del total de ocupadas que se sittan en el sector j u ocupacién a. El ID
en términos de los procesos (ocupaciones) refleja la proporcién de mujeres
(u hombres) que tendrian que cambiar de proceso para que la distribucién
por sexo sea equitativa. Este indice puede variar de O (sin segregacién, lo
que implica un porcentaje igual de mujeres en cada proceso) a 1 (segrega-
cion maxima, lo que implica que todas las trabajadoras se desempefian en
procesos en las que no hay trabajadores hombres).

En funcién de los datos disponibles, la brecha salarial de género se
define como la diferencia entre el salario medio masculino y femenino
expresada como porcentaje del salario medio masculino. Esta es la brecha
salarial de género total observada, que la literatura especializada general-
mente denomina “brecha de género pura” (UNCTAD, 2016). Desafortunada-
mente, los datos no permiten un andlisis ajustado por horas trabajadas de
la brecha salarial. Tampoco se dispone de datos sobre otros factores que
determinan las remuneraciones de los y las trabajadores, como las habilida-
des laborales, nivel educativo, experiencia laboral, o pertenencia a sindicato.®

o Brechas de género en el sector dispositivos
médicos

En el sector dispositivos médicos, las mujeres capturan el 52% del empleo
agregado (CCSS, 2020). Este guarismo marca una diferencia importante

8 Una particularidad del caso de Costa Rica es que practicamente no existen organizaciones
sindicales en las zonas francas.
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con uno de los competidores de la regién, Republica Dominicana, donde
la proporcién de mujeres supera los dos tercios (Cuadro 1).

Con relacion a la industria manufacturera nacional registrada en
el segundo trimestre del mismo afio, la intensidad femenina del sector
dispositivos médicos es 23 puntos porcentuales mayor (Cuadro 1). A con-
tinuacion, se examinan las hipotesis de investigacién.

CUADRO 1. Participaciéon de las mujeres en la poblacién ocupada
nacional, industria manufacturera nacional, y sector de dispositivos
médicos de zonas francas de Costa Rica.

Participacion de

Indicador las mujeres (%)

Poblacién ocupada nacional 1.128.724 616.533 35%
Poblacidn ocupada nacional en la

industria manufacturera 144171 59.592 29%
Empleo formal en el sector dispositivos 17.990 19.453 5904

médicos de zonas francas
Fuente: Elaboracién propia con base en CCSS (2020) e INEC (2020).

Feminizacion del sector dispositivos médicos de Rep. Dominicana.

Las zonas francas de Republica Dominicana ingresaron a la CGV
de dispositivos médicos en 2005, dando puntapié a un proceso de
diversificacion y escalamiento (Banco Mundial, 2017). Entre 2001 y
2019, la proporcién de la industria de textiles en las exportaciones
totales se redujo del 51% al 17%; mientras, los dispositivos médicos
cuatriplicaron su participacién, pasando del 7% al 27%. Esta trans-
formacién productiva coincidié con un proceso de desfeminizacion
moderada, marcado por un leve descenso en la participacién del
empleo femenino (59% al 52% entre 1999 y 2019). No obstante, la
participacion femenina en el sector dispositivos médicos se mantuvo
el entorno del 65-66%.
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GRAFICO 4. Evolucién de la intensidad femenina en las zonas
francas de Republica Dominicana, por sector (1995-2019).
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Fuente: informes estadisticos anuales del Consejo Nacional de Zonas francas
de Exportacion de Republica Dominicana.

Atendiendo a la concentraciéon femenina y masculina en los
distintos sectores al inicio y final de este proceso, se observa un
desplazamiento de las trabajadoras mujeres desde un sector tra-
bajo-intensivo, de bajos salarios y que requiere destreza manual
y meticulosidad (textil) hacia tareas tarea trabajo-intensivas que
requieren las mismas habilidades (ensamble y empaquetado de
dispositivos médicos). En cambio, los hombres se desplazaron
también al sector servicios modernos, cuyos requerimientos edu-
cacionales son mas exigentes, lo cual tiende a incidir en mejores
remuneraciones y condiciones laborales. La segregacion vertical es
importante en el sector: 86% (64%) de las mujeres (los hombres)
ocupadas (ocupados) se concentra en puestos operativos. Asi-
mismo, de las casi 1200 mujeres en puestos administrativos, solo 3
se desempefian en puestos gerenciales (Bamber & Hamrick, 2019).

Fuente: Elaboracion propia en base a informes anuales del Consejo Nacional de
Zonas Francas de Exportacién de Republica Dominicana.
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H1) Sobre la segregacién horizontal en el sector dispositivos médicos

El calculo del ID sefiala que el 6,3% (1232) de las mujeres ocupadas en
las empresas de zonas francas de dispositivos médicos deberian cam-
biar de proceso para igualar la distribuciéon por proceso entre hombres 'y
mujeres (CCSS, 2020). Si bien este guarismo sugiere una baja segregacion
horizontal por género, el Cuadro 2 permite visualizar que las mujeres
tienden a estar concentradas en menos sectores que los hombres, y que
la intensidad femenina es especialmente alta en algunos de los proce-
sos estereotipados como femeninos. No obstante, en otras actividades
tipicamente asignadas a las mujeres (servicios y suministros de cuartos
limpios o ensamblados) también se observan indicadores de participacion
cercanos a la paridad, lo cual constituye un hallazgo favoralLas mayores
desigualdades se observan en los procesos de mayor empleo relativo. En
el de fabricacion de equipo original (68% del empleo total) e ingenieriay
disefio (16% del empleo total) la distribucidn por sexo es cercana al 50%
(Cuadro 2). Empero, la concentracion de mujeres en el proceso de menor
valor agregado relativo (fabricaciéon de equipo original) es casi seis pun-
tos porcentuales superior a la concentracién de hombres. En cambio, la
concentracion de mujeres en el proceso de mayor valor agregado (inge-
nieria y disefio) es casi cuatro puntos porcentuales menor a la concentra-
cién de hombres. Estos datos evidencian que los hombres tienen mayor
acceso que las mujeres al proceso mas sofisticado e intensivo en empleo
calificado del sector.? Una de los posibles fenémenos detras de esto es
la segregacion por género en los perfiles tipicamente demandados por
las firmas de ingenieria y disefio: en 2018, la proporcién de diplomadas
mujeres en ingenieria mecanica, electréonica y quimica se situé en 11%,
14% y 35%, respectivamente (Plataforma Hipatia, 2019).

En el resto de los procesos, la concentracion de hombres y mujeres
es similar. Sin embargo, la participacién de las mujeres varia sustancial-
mente (Cuadro 2). Los guarismos mas elevados se observan en textiles
y microfabricacién con Idser, alcanzando el 70% y 63%, respectivamente.
Ambos procesos son de bajo valor agregado, intensivos en empleo, y

° En el proceso ingenieria y disefio casi 9 de cada 10 personas ocupadas son profesionales o
técnicos de nivel medio (el resto es personal administrativo o gerencial) (CCSS, 2020). En el
proceso fabricacién de equipo original, 6 de cada 10 personas ocupadas son operarios de
instalaciones y maquinas ensambladoras (CCSS, 2020).
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se encuentran sometidos a una intensa competencia internacional. Asi-
mismo, estas actividades requieren meticulosidad, atencién al detalle y
destreza manual, habilidades tradicionalmente asignadas a las mujeres.
En cambio, en algunos procesos igualmente intensivos en mano de obra,
como metalmecdnica y materias primas y esterilizacién, la proporcién de
mujeres cae al 35% y 14%, respectivamente. Estos procesos, aunque tam-
bién industriales, requieren operar con maquinaria pesada, para lo cual
son tradicionalmente preferidos los hombres.

Si bien en algunos procesos intensivos en mano de obra los guaris-
mos se acercan a la paridad, las sendas diferencias en las proporciones
de mujeres en los textiles y esterilizacién, por ejemplo, sugieren que las
normas y estereotipos de género continian segmentando a las mujeres
en algunos procesos “de género apropiadas”, habitualmente poco califi-
cados y de bajo valor agregado.

CUADRO 2. empleo y participacién de mujeres en el sector dispositi-
vos médicos, por procesos, junio de 2020.

Participacion Concentracién®@
de mujeres

Participacién

Proceso enempleor - ) empleo b
Q Hombres | Mujeres
totalO6) | " otal 3e) l

Fabricacion de

0 0, 0, 0,
equipo original 25.422 67,9% 54% 64,7% 70,8%
Ingenieria y disefio 5.928 15,8% 46% 17,7% 14,1%
Ensamblado y
subensambles 3.431 9,2% 52% 9,2% 9,1%
Servicios y sumi-
nistros de cuartos 655 1,7% 53% 1,7% 1,8%
limpios
Metalmecanica y q Q a 0
materias primas 615 1,6% 35% 2,2% 1,1%
Componentes eléc- 7 a 0 0
tricos y electrénicos 586 g ] =2 125!
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Transformacion de

plasticos y materias 386 1,0% 41% 1,3% 0,8%
primas
Esterilizacidn 91 0,2% 14% 0,4% 0,1%
Componentes de 74 0,2% 549% 0,2% 0,2%
silicio
M'Cmfab”‘alc,"’" 70 0,2% 63% 01%  0,2%
aser
Empaques 60 0,2% 43% 0,2% 0,1%
Textiles 50 0,1% 70% 0,1% 0,2%
Recubrimientos 35 0,1% 40% 0,1% 0,1%
Total 37.443 100% 52% 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en datos suministrados por la CCSS. Em-
pleos formales en empresas atendidas por CINDE.

H2) Sobre la segregacién vertical en el sector dispositivos médicos

Segln datos de junio de 2020, el 10% de las mujeres empleadas en el
sector exportador de dispositivos médicos de zonas francas deberian
cambiar de categoria ocupacional para que el sector obtenga una distri-
bucién equitativa del empleo.

Las mujeres representan alrededor de 60% del empleo en las cate-
gorias de menor valor agregado y responsabilidad: ocupaciones elemen-
tales (fundamentalmente, limpiadores y peones) y operadores de ins-
talaciones y maquinas ensambladoras (Grafico 5). En la Ultima categoria
se concentra el 50% del empleo general del sector dispositivos médicos.
En cambio, en las ocupaciones de mayor liderazgo y poder de decisién
(directores y gerentes) la participacién de las mujeres desciende al 31%.

Por su parte, entre los trabajadores profesionales de nivel alto y
medio, las mujeres capturan el 43% y 45% del empleo, respectivamente.

0 Segln la clasificacion de ocupaciones utilizada por la CCSS (Clasificacion Internacional
Uniforme de Ocupaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo) las ocupaciones
elementales agrupan: limpiadores y asistentes; peones agropecuarios, pesqueros y fores-
tales; peones de la mineria, la construccion, la industria manufacturera y el transporte;
ayudantes de preparacion de alimentos; vendedores ambulantes de servicios y afines;
recolectores de desechos y otras ocupaciones elementales) (OIT, 2008).
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Los guarismos cercanos a la paridad en estas categorias ocupacionales
sugieren que las mujeres con estudios avanzados gozan de un mayor
acceso a sus puestos de trabajo que las mujeres con menor formacién
e incluso que las mujeres que con formacién similar no acceden a los
puestos de direccidn y gerencia.

GRAFICO 5. Proporcién del empleo total y participacién de
hombres y mujeres en el sector dispositivos médicos, por categoria
ocupacional, junio 2020 (en %).
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos suministrados por la CCSS. Em-
pleos formales en empresas atendidas por CINDE. Nota: La clasificacion de ocu-
paciones utilizada por la CCSS es la Clasificacion Internacional Uniforme de Ocu-
paciones de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Los datos desagregados por proceso muestran la persistente
sobrerrepresentacion de las mujeres en las categorias de menor cali-
ficacion relativa." En la punta de la pirdmide ocupacional los hombres
superan en todos los procesos el 50% del empleo (Grafico 6). El proceso
que se acerca mas a la paridad en la punta de la pirdmide ocupacional es
de escaso valor agregado y tipicamente estereotipado como femenino:
servicios y suministro de cuartos limpios (47% de participacion femenina).

" Se excluyen del andlisis los procesos que en las ocupaciones seleccionadas tengan un
empleo total menor a 5.
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En los puestos profesionales, cientificos e intelectuales, la participacién
de las mujeres también cae por debajo del 50% en todos los procesos,
con un maximo de 46% en el proceso de mayor valor agregado (ingenie-
ria y disefio). En la categoria de operadores de instalaciones y maquinas
ensambladoras, las mujeres constituyen mas del 50% del empleo en 6 de
los 10 procesos que componen el sector, incluyendo el de mayor empleo
relativo: fabricacién de equipos originales. La sobrerrepresentacion de
mujeres operadoras es especialmente alta en el proceso textiles (95%) y
microfrabricacién Idser (81%).

GRAFICO 6. Distribucién del empleo por género en ocupaciones
seleccionadas del sector dispositivos médicos, por proceso, junio de 2020.
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos suministrados por la CCSS. Empleos
formales en empresas atendidas por CINDE.

Como se desprende de la Grafico 7, el grado de segregacion vertical
varia en funcion del proceso. El proceso cuyo ID es mas cercano a 1 es el
de textiles, en el que el 61% de los trabajadores tendrian que cambiar de
ocupacién para obtener una distribucién equitativa del empleo.
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GRAFICO 7. indice de disimilitud por categoria ocupacional en los
distintos procesos del sector dispositivos médicos, junio de 2020.
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos suministrados por la CCSS.
Empleos formales en empresas atendidas por CINDE.

En el proceso de menor valor agregado relativo (fabricacién de
equipos originales), de cada 100 mujeres ocupadas, 70 se desempefia
como operadora de instalaciones o maquinas ensambladora, 18 lo
hace en posiciones administrativas, técnicas o profesionales, y 1 llega
a posiciones de direccion o gerencia. Mientras, de cada 100 hombres
ocupados en este proceso, los que se desempefian como operadores
de instalaciones o maquinas ensambladoras son 54, 30 trabajan en
funciones administrativas, técnicas o profesionales y 4 acceden a pues-
tos directivos o gerenciales. En el proceso de mayor valor agregado
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relativo (ingenieria y disefio) casi el mismo guarismo de mujeres y hombres
empleada(o)s se desempefian como profesional, cientifica(o) e intelec-
tual (54 y 53, respectivamente). Asimismo, de cada 100 mujeres en este
proceso, 4 son directoras o gerentas; de cada 100 hombres, 5 acceden a
estos puestos de liderazgo.

En sintesis, la segregacion vertical es mas pronunciada en el proceso
de menor valor agregado. Las mujeres que trabajan en la fabricacién de
equipos originales acceden primordialmente (y mas de lo que lo hacen los
hombres) a la ocupacién de escaso valor agregado y peor remunerada del
proceso. Por su parte, las mujeres que trabajan en el proceso de ingenieria
y disefio acceden a ocupaciones a las que también acceden hombres, en
proporciones similares. Esto sugiere que las mujeres que se desempefian
en los procesos de menor valor agregado (posiblemente, con menores
niveles de formacién e ingresos) se encuentran sometidas a jerarquias
ocupacionales mas rigidas y menos oportunidades de promociones labo-
rales que sus pares hombres, con relacién a las mujeres que se desem-
pefian en procesos de mayor valor agregado (posiblemente, con mayores
niveles de formacion e ingresos). Las posibles causas de estas diferencias
se exploran en la subseccion final, al introducir las diferencias en las bre-
chas de género entre el sector dispositivos médicos y servicios modernos.

H3) Sobre la brecha salarial en el sector dispositivos médicos

En este capitulo se estudian las brechas salariales. Se utilizan los
ingresos mensuales, aunque idealmente se utilizarian los salarios por
hora ya que las mujeres suelen trabajar menos horas que los hom-
bres. Si bien usar los salarios mensuales puede distorsionar la brecha
salarial (UNCTAD, 2016), es importante notar que las mujeres suelen
tener menos oportunidades para trabajar horas extras o turnos de
noche, y que la comparacion a través de ingresos mensuales permite
visualizar esta manifestacién de la desigualdad de género en la dis-
paridad en los ingresos.'

2 En Costa Rica, desde 1943 el Codigo de Trabajo prohibia a las mujeres a trabajar de noche
con la excepcion de trabajadoras a domicilio o enfermeras, entre otras. En 2001, a través
de una reforma que prohibia la discriminacién en el trabajo, esta disposicién quedé prac-
ticamente desaplicada, pero no fue hasta el 2019 que fue formalmente derogada por la
Asamblea Legislativa de Costa Rica, eliminando por completo la inseguridad juridica para
las mujeres trabajadoras en el sector industrial (La Gaceta, Diario Oficial, 2019).
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Como se vio arriba, el sector dispositivos médicos goza de
mayor representaciéon femenina en la fuerza de trabajo agregada. No
obstante, se manifiestan amplias brechas salariales en ciertos procesos
y ocupaciones. Como dato de referencia, la brecha relativa salarial entre
hombres y mujeres en la industria manufacturera del pais asciende, para
el segundo trimestre de 2020, a 22,5% (INEC, 2020).

Utilizando datos desagregados por categoria ocupacional, encon-
tramos que en los cargos de direccion y gerenciales, las mujeres ganan
20% menos que los hombres, evidenciando un mecanismo de techo de
cristal.”® En las posiciones profesionales, donde la participacién de las
mujeres se eleva al 43%, las brechas salariales se acortan sustancial-
mente. En las ocupaciones donde hay mayor participacién femenina
no hay una brecha muy amplia. Las mujeres operadoras y en ocupa-
ciones elementales perciben 5% y 3% menos que los hombres en las
mismas posiciones, respectivamente. Llama la atencién la brecha en
la categoria de apoyo administrativo, donde hay mayor participacién
de hombres, pero una brecha salarial a favor de las mujeres (3%). Una
posible explicacién es que en las empresas multinacionales los cargos
tradicionalmente ocupados por mujeres requieren habilidades bilin-
gles, resultando en una remuneraciéon mas elevada.

Los oficiales, operarios y artesanos de artes mecdanicas eviden-
cian las brechas mas marcadas, tanto en términos de participacion
como en remuneracién. Se incluyen en esta categoria oficios son
tipicamente ocupados por hombres (ej.: pintores, moldeadores,
electricistas). Dado que representan solamente un 3% de la fuerza
laboral del sector, y no pertenecen necesariamente a las actividades
productivas propias de dispositivos médicos, se puede inferir que la
baja participacién de mujeres es la explicacion de la brecha salarial
relativa (Gréafico 8).

'3 El “techo de cristal” es uno de los mecanismos de la segregacion vertical. Refiere a que las
mujeres son promovidas a un ritmo menor que los hombres, y que cuando acceden a los
puestos jerarquicos sus ingresos no aumentan en la misma proporcién que los de ellos
(Cepal & ONU Mujeres, 2020).
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GRAFICO 8. Brecha salarial de género pura en el sector dispositivos
médicos, por categoria ocupacional, junio de 2020.
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos suministrados por la CCSS. Em-
pleos formales en empresas atendidas por CINDE.

Los datos también permiten analizar las brechas salariales a la
interna de los procesos. En posiciones directivas y gerenciales, la des-
igualdad mas grande se observa en el proceso de ensambles y suben-
sambles (26%), seguido por servicios de cuartos limpios (17%) y fabrica-
cién de equipo original (8%). En cambio, en los procesos de ingenieria y
disefio no se manifiesta una brecha salarial en los cargos gerenciales
a favor de los hombres (y en los profesionales se aprecia una brecha
a favor de las mujeres). Las brechas en las posiciones profesionales
evidenciadas en los procesos industriales podrian arraigarse en que las
mujeres suelen concentrarse en puestos de areas relativamente menos
remuneradas, como la gestién de los recursos humanos, administra-
cién o contabilidad, en comparacién con areas relativamente mejor
remuneradas, como la ingenieria, tipicamente dominada por hombres.

La mano de obra femenina en estas empresas suele limitarse a posi-
ciones de operadoras, donde sus destrezas como la motora fina y atencién
al detalle son altamente demandadas para la fabricacién y ensamble de
dispositivos médicos. Puede concluirse que la alta demanda por estas tra-
bajadoras resulta en brechas salariales sustancialmente inferiores para
las operadoras en estos procesos. En cambio, en los operadores de metal-
mecdnica, transformacion de pldsticos y componentes de silicio, areas de la
manufactura que tradicionalmente se asocian con mano de obra mascu-
lina, las brechas ascienden a 18%, 31% y 44% (Grafico 9).
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GRAFICO 9. Brecha salarial de género pura en las principales
ocupaciones del sector dispositivos médicos, segiin procesos

seleccionados, junio de 2020.
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos suministrados por la CCSS. Em-
pleos formales en empresas atendidas por CINDE.
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o Brechas de género en el sector servicios modernos

Las multinacionales que exportan servicios desde las zonas francas de
Costa Rica emplean a mas de 76 000 personas, de las cuales 32 411 son
mujeres. En términos absolutos, es la actividad dentro de las zonas fran-
cas que ofrece la mayor cantidad de empleo para las mujeres, aunque
estas representan solo el 42% del sector (CCSS, 2020). Este guarismo es
5 puntos porcentuales mayor a la proporcién de mujeres en el total de
personas ocupadas en las actividades profesionales y administrativas de
apoyo a nivel nacional (37%) y similar a la participacién de mujeres en
el grupo de personas universitarias con titulo, ocupadas en la economia
urbana nacional (45%) (INEC, 2020).

H1) Sobre la segregacién horizontal en el sector servicios modernos

El calculo del ID sefiala que el 11% (3542) de las mujeres ocupadas en las
empresas de zonas francas de servicios modernos deberian cambiar de
proceso para igualar la distribucion por proceso entre hombres y muje-
res (CCSS, 2020). Este guarismo indica una segregacion horizontal por
género mas alta que el sector dispositivos médicos, pero de todas formas
poco importante. Pese a ello, la proporcidon de mujeres es menor al 50%
en 17 de los 19 procesos que integran el sector, con la excepcién de dos
procesos clasificados como de baja calificacidn relativa:'* back-office en
el segmento Procesos de Negocios y centros de contacto en el segmento
TI. En 10 procesos del sector las mujeres capturan menos del 40% del
empleo; de estos, 7 corresponden al segmento Tly 3 al segmento PN.

Para examinar con precision las disimiles concentraciones de hom-
bres y mujeres en el sector, se analizan los datos a nivel de segmentos.
Como se desprende de el Cuadro 3, del total de mujeres que trabaja en
el sector servicios modernos de Costa Rica, mas de tres cuartos se des-
empefia en el segmento Procesos de Negocios y menos de un cuarto en
el segmento TI. En cambio, del total de hombres ocupados en el sector,
69% se desempefia en el segmento Procesos de Negocios y casi un tercio
en el segmento TI.

4 Ver notas al pie 12y 14 para los criterios de la clasificacion.
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En el segmento donde se identifica mayor concentracién relativa
de mujeres (Procesos de Negocios), el empleo es en mayor medida
administrativo (43% del total es capturado por personal administra-
tivo), en tanto los trabajadores profesionales, cientificos e intelec-
tuales representan el 16% del empleo del segmento (CCSS, 2020).
En cambio, en el segmento donde se identifica mayor concentracién
relativa de hombres (TI) el 55% del empleo corresponde a profesiona-
les, cientificos e intelectuales, y 14% a personal administrativo. Estos
datos indican que las mujeres se encuentran, en mayor grado que
los hombres, concentradas en procesos administrativos y de menor
valor agregado relativo. Estos procesos agrupan tareas mayormente
reiterativas, basadas en reglas, e intensivas en la interaccion con los
usuarios, por lo que suelen demandar atributos tradicionalmente
asignados a las mujeres, tales como apertura, sensibilidad, empatia,
paciencia y minuciosidad. En el segmento Tl tienen lugar procesos
tipicamente estereotipados como masculinos, intensivos en conoci-
miento tecnolégico e informatico.

En términos de participacién, el segmento Procesos de Negocios
exhibe cifras cercanas a la paridad en la mayoria de sus procesos, con
la excepcién de aquellos intensivos en conocimientos informaticos
especificos y en el uso de las TI: soporte técnico (36%), desarrollo de
software (29%) e ingenieria y disefio (37%). En cambio, son pocos los
procesos del segmento Tl en el cual la intensidad femenina se acerca
al 50%, destacandose los centros de contacto, que son tipicamente este-
reotipado como femenino a nivel mundial y creacién de contenidos, que
requiere de empleo del area artistica, donde los estereotipos no son
tan definidamente marcados en comparacion con el resto de las areas
de las sociedades.
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CUADRO 3. Empleo y participacién de mujeres en el sector servicios
modernos, por segmento, subsegmento y procesos, junio de 2020.

Partici- qu’tlupa-
acién cion de
Subseg- Empleo P mujeres
Proceso en
mento total enel
empleo empleo
0,
wel total (%)
Centros de 0 0 9 9
contacto 23.131 30% 43% 30% 31%
Baja
calificacion ~ Back office 3.335 4% 52% 4% 5%
relativa®
Soporte 0 0 0 0
técnico 3.069 4% 36% 4% 3%
Servicios
Pro;ssos compartidos 23.625 31% 48% 28% 35%
Negocios
Desarrollo 0 0 2 0
g 1,358 2% 29% 2% 1%
Alta L
calficacién "8eraY 30 0% 37% 0% 0%
e isefio
relativa
Arquitectura 0 0 0 9
y disefio 181 0% 47% 0% 0%
Sedes 0 0 0 0
regionales 180 0% 42% 0% 0%
-

5 Agrupa procesos cuyas categorias ocupacionales “profesionales, cientificos e intelectuales”
y “técnicos y profesionales de nivel medio” capturan menos del 50% del empleo del proceso.
6 Agrupa procesos cuyas categorias ocupacionales “profesionales, cientificos e intelectuales”
y “técnicos y profesionales de nivel medio” capturan mas del 50% del empleo del proceso.
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-
Soporte
técnico
deTl 5.723 7% 29% 9% 5%
Baja .
calificacion ~ Back office
relativa® deTl 2.383 3% 39% 3% 3%
Centros de
contacto
deTl 1.084 1% 50% 1% 2%
Desarrollo
Tecno- de software 5.291 7% 33% 8% 5%
logias
dela Cibersegu-
Infor- ridad 2.998 4% 39% 4% 4%
macion
Ingenieria
y disefio
Alta deTl 436 1% 23% 0,8% 0,3%
calificacion
relativa™® Infraestruc-
tura 273 0% 16% 1% 0%
Big data 36 0% 44% 0,0% 0,0%
Servicios
creativos 2.841 4% 42% 4% 4%
Creacion de
contenidos 260 0% 47% 0,3% 0,4%
Total 76.493 100% 42% 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en datos suministrados por la CCSS. Empleos
formales en empresas atendidas por CINDE.

Las diferencias en las concentraciones de hombres y mujeres en
un segmento y el otro también se arraigan en las dreas de conocimiento
que estos demandan. Es que las normas y estereotipos de género tam-
bién condicionan las elecciones de estudios. En buena parte de los
procesos del segmento Procesos de Negocios se emplean estudiantes
avanzados o egresados universitarios de las areas de administracion,
contaduria, psicologia y marketing, entre otras ciencias econémicas y
sociales. El segmento TI, por su parte, demanda estudiantes avanzados

7 Agrupa procesos cuya categoria ocupacional “profesionales, cientificos e intelectuales” cap-
tura menos del 50% del empleo del proceso.

'8 Agrupa procesos cuya categoria ocupacional “profesionales, cientificos e intelectuales”
captura mas del 50% del empleo del proceso.
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0 egresados universitarios de las areas de ingenieria e informatica. Seglin
datos de 2015, dos tercios del total de diplomas universitarios de las areas
tipicamente demandadas por las empresas de Procesos de Negocios fue-
ron obtenidos por mujeres, con un maximo de 83,5% en psicologia y un
minimo de 49,1% en economia (Grafico 10). En cambio, el promedio de
participacion de las mujeres en las areas tipicamente demandadas por
empresas de Tl es del 24% (CNR, 2017).

GRAFICO 10. Proporcién de mujeres y hombres en los diplomas
otorgados en carreras universitarias demandadas por los segmentos
del sector servicios modernos (%, 2015 o ultimo afio disponible).
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Fuente: Elaboracion propia en base a CNR (2017); Plataforma Hipatia (2019) .
Nota: * el dato corresponde al afio 2019.

En el mundo, las brechas de género en el area de las Tl se mani-
fiestan desde muy temprana edad: las nifias van alejandose progre-
sivamente de los estudios en areas cientificas e informatica debido a
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presiones familiares, estereotipos culturales, expectativas sociales y
falta de mentores o modelos a seguir (Lépez-Bassols, Grazzi, Guillard,
& Salazar, 2018). En Costa Rica, en las areas demandadas por las Tl, los
estereotipos de género contintan reproduciéndose. En el periodo 2000-
2019, la proporcién de mujeres en el area de ingenieria en informacién
y comunicacién cay6 10 puntos porcentuales (Plataforma Hipatia, 2019).

Las diferencias en las amplitudes de las brechas de género son
particularmente preocupantes ante la creciente automatizacién de los
servicios modernos. A este respecto, seglin una encuesta a empresas del
sector realizada en 2017, 18 de 29 firmas habian automatizado alguna
funcién en el area de finanzas y contabilidad (Hewitt & Monge Gonzalez,
2018). Esta area pertenece al proceso servicios compartidos, en los cua-
les hay cierta paridad (Cuadro 3). En cambio, solamente tres empresas
mencionaron haber automatizado alguna parte del proceso desarrollo de
software, donde los hombres capturan mas de dos tercios del empleo, y
solamente 1 mencioné el empleo automatizacion en el proceso ingenieria
y disefio, donde la cuota masculina asciende al 63%.

H2) Sobre la segregacién vertical en el sector servicios modernos

Segun datos de junio de 2020, el 7% de las mujeres empleadas en el sec-
tor servicios modernos deberian cambiar de categoria ocupacional para
que el sector obtenga una distribucién equitativa del empleo.

Utilizando datos agregados del sector, se obtiene que la proporcion
de mujeres en las distintas categorias ocupacionales del sector servicios
modernos varia entre el 17% y el 49% (Grafico 11). Entre las categorias
ocupacionales con mas de 100 trabajadores, la participacién de las muje-
res registra su minimo entre los profesionales, cientificos e intelectuales
(36%) y sumaximo en las ocupaciones elementales (49%). En las catego-
rias ocupacionales que concentran la mayor cantidad de empleo (perso-
nal de apoyo administrativo y técnicos y profesionales de nivel medio) la
distribucion por género se acerca a la paridad, bajando al 36% en la ter-
cera categoria mas importante (profesionales, cientificos e intelectuales).
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GRAFICO 11. Proporcién del empleo total y participacién de hombres
y mujeres en el sector dispositivos médicos, por categoria ocupacional,
junio 2020 (en %).
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos suministrados por la Caja Costarri-
cense del Seguro Social para el mes de junio del 2020. Se excluyen las siguientes
categorias ocupacionales: “agricultores y trabajadores calificados agropecuarios,
forestales y pesqueros”, trabajadores de los servicios y vendedores de comercio

n o

y mercados”, “ignorado”.

Para un analisis mas preciso de la segregacién vertical en el
sector, los segmentos Procesos de Negocios y Tl se analizan de
manera separada.

En el primero, la proporcién mediana de mujeres en cargos de
direccién y liderazgo es 42% (Grafico 12). Los guarismos mas bajos se
observan en los procesos informaticos y en las sedes regionales. Res-
pecto al Ultimo proceso, este agrupa filiales de empresas multinacionales,
donde se coordinan y desarrollan actividades corporativas propias del
negocio principal de las firmas para la region, por lo cual es altamente
probable que las posiciones en la punta de la pirdmide tengan incluso
mas responsabilidades y poder que en los otros procesos.

En los puestos profesionales, cientificos e intelectuales se observa
la intensidad femenina mediana mas baja (39%), si bien la proporcién de
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mujeres es cercana al 50% en tres procesos: arquitectura y disefio (47%),
back-office (46%) y servicios compartidos (46%). En el personal de apoyo
administrativo, la intensidad femenina mediana es 52% y en la mayoria de
los procesos las mujeres prevalecen ante los hombres; en tres procesos lo
hacen por margenes importantes: desarrollo de software, sedes regionales y
arquitectura y disefio.

GRAFICO 12. Distribucién del empleo por género en ocupaciones
seleccionadas del segmento Procesos de Negocios, por proceso,

junio de 2020.
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos suministrados por la Caja Costarri-
cense del Seguro Social para el mes de junio del 2020.

En el segmento T, la proporcion de mujeres en la punta de la pira-
mide ocupacional es menor al 43% en todos los procesos, a excepcién
de creacidn de contenidos, donde 8 de 10 directores o gerentes son muje-
res (Grafico 13). Sin embargo, es probable que existan diferencias en el
grado de liderazgo y funciones que mujeres y hombres poseen y gestio-
nan, puesto que la remuneracion mediana de las mujeres en estos pues-
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tos es 60% menor a la de sus pares hombres. En los cargos profesionales,
cientificos y técnicos del segmento Tl, la intensidad femenina mediana
es del 31%; ademads, en todos los procesos prevalecen los hombres por
margenes mayores a los 31 puntos porcentuales.

Las proporciones de mujeres mas altas se observan en dos pro-
cesos cercanos a las artes visuales y el disefio, areas tipicamente este-
reotipadas como femeninas: servicios creativos y publicitarios y creacién
de contenido. Las mayores oportunidades laborales para las mujeres se
concentran en la categoria de apoyo administrativo, donde la intensidad
femenina mediana se acerca al 50%. Ademas, en 4 de 9 procesos preva-
lecen mujeres por un margen mayor a los 9 puntos porcentuales, y en
uno (ingenieria y disefio Tl) se identifica cierta paridad.

GRAFICO 13. Distribucién del empleo por género en ocupaciones
seleccionadas del segmento Tecnologias de la Informacién, por pro-
ceso, junio de 2020.
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos suministrados por la Caja
Costarricense del Seguro Social para el mes de junio del 2020.
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H3) Sobre la brecha salarial en el sector servicios modernos

Como es el caso para el sector dispositivos médicos, no se cuenta con
el nimero de horas trabajadas para el andlisis de brechas salariales en
el sector servicios modernos, por lo que se hace una evaluacion de las
brechas salariales no ajustadas.

Las mujeres ocupadas en el sector servicios modernos de las zonas
francas de Costa Rica tienen una remuneracion mediana 12% inferior a
la de los hombres. Desde una perspectiva vertical, las mayores brechas
se evidencian en los extremos de la pirdmide ocupacional: en los cargos
de mayor y menor responsabilidad se manifiestan brechas salariales de
17%-19% (Grafico 14). Las brechas manifiestas a lo alto y bajo de la escala
de ocupaciones sugieren la existencia de mecanismos de techo de cristal y
piso pegajoso. En las posiciones intermedias como técnicos de nivel medio
y apoyo administrativo, donde coincidentemente se registra la mayor par-
ticipacién femenina, se identifican las brechas salariales mas cortas.

GRAFICO 14. Brecha salarial de género pura en el sector servicios
modernos, por categoria ocupacional, junio de 2020.

Directores y Gerentes - 17%
Profesionales, cientificos e intelectuales - 19%
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Personal de apoyo administrativo I 2%

Ocupaciones elementales - 17%

Fuente: Elaboracién propia con base en datos suministrados por la CCSS. Em-
pleos formales en empresas atendidas por CINDE.

Al enfocar el andlisis en los principales procesos del sector, se
encuentran diferencias significativas al interior de cada categoria ocupa-
cional (Grafico 15). En los puestos directivos y gerenciales, dos procesos
muestran una brecha salarial a favor de las mujeres: ciberseguridad (3%)
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y los centros de contacto de empresas de Tl (1%). Tres procesos muestran
resultados prometedores en términos de equidad salarial: back office
de empresas de Tl (5%), centros de contacto y desarrollo de software de
empresas de Tl (ambos 8%). Estos procesos muestran un caso intere-
sante donde, aunque no hay equidad en la participacion, las mujeres
que ocupan estas posiciones deben de estar altamente calificadas para
ocuparlasy por lo tanto son bien remuneradas, disminuyendo, e incluso
en algunas ocasiones eliminando completamente, la brecha salarial.

Siguiendo con el extremo mas alto de la escala, se manifiestan amplias
brechas en procesos donde la participacion de las mujeres en cargos de
gerentes o directores se acercan o incluso son mayores a la paridad. Este es
el caso de los servicios compartidos, donde si bien las mujeres ocupan el 45%
de estos cargos, enfrentan una brecha salarial del 18%. Son aun mas alar-
mantes los resultados en arquitectura y disefio, donde las mujeres ocupan
5 de cada 9 cargos, pero perciben 70% menos. Una posible razén es que se
ubican en cargos de coordinacién relativamente poco remunerados, como
en areas administrativas o de gestion de los recursos humanos, mientras
que los hombres ocupan posiciones mas elevadas (ej.: director general).

En el caso de profesionales y cientificos, el proceso creacién de con-
tenido se destaca como el Unico proceso con una brecha salarial a favor
de las mujeres. Soporte técnico e ingenieria y disefio en empresas de Tl
muestran una brecha salarial reducida, inferior al 10%, mientras que, al
otro extremo, la brecha alcanza el 38% en centros de contacto y arqui-
tectura y disefio. En linea con el analisis previo de segregacion vertical,
los datos evidencian que en el sector servicios modernos las mujeres
no solo tienen mayor representacién, sino también menor desigualdad
salarial en ocupaciones de menor valor agregado (técnicos y puestos
administrativos). En el caso de las ocupaciones técnicas, las mujeres per-
ciben una mejor remuneracién que los hombres en arquitectura y disefio,
soporte técnico y las oficinas de sedes regionales, mientras que la brecha
salarial es casi nula en la mayoria de los otros procesos. En los puestos
administrativos sucede algo parecido: la remuneracién mediana es mas
alta para las mujeres en arquitectura y disefio, ingenieria y disefio, centros
de contacto de Tl 'y desarrollo de software. Mas de la mitad de las bre-
chas salariales en los otros procesos son iguales o menores al 5%. Estos
resultados contrastan fuertemente con los puestos mas elevados de la
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piramide ocupacional, evidenciando que estas categorias del sector ser-
vicios modernos brindan mas y mejores oportunidades para las mujeres,
pero que estas enfrentan un techo de cristal.

GRAFICO 15. Brecha salarial de género pura en las principales ocupa-
ciones del sector servicios modernos, seglin procesos seleccionados,
junio de 2020.
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos suministrados por la CCSS. Em-
pleos formales en empresas atendidas por CINDE.

o Conclusiones del analisis de brechas de género

En este capitulo se analizaron las principales brechas de género en dos sectores
costarricenses fuertemente integrados en las CGV, y de gran representatividad
en las exportaciones del pais: dispositivos médicos y servicios modernos.
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Los datos evidencian que en el sector dispositivos médicos, el 56%
de las mujeres ocupadas son operarias o limpiadoras en el proceso de
fabricacién de equipos; en cambio, la proporcién de hombres en este pro-
cesoy puestos es del 39%. La intensidad femenina es sustancialmente alta
en procesos de muy bajo valor agregado y tipicamente estereotipados
como femeninos (por ej.: textiles). En el sector servicios modernos, casi la
mitad de las mujeres ocupadas son administrativas o técnicas de procesos
intensivos en tareas reiterativas y basados en reglas; por su parte, la pro-
porcién de hombres en estos procesos y puestos es del 41%. La diferencia
entre estos digitos es bastante mas moderada que la que se menciono
para el sector dispositivos médicos. Por otro lado, la bajisima intensidad
femenina en las empresas de Tl sefiala lo crucial que es aumentar la par-
ticipacién de las mujeres en las disciplinas por estas demandadas. Costa
Rica enfrenta un reto comun a los paises de la regién y el mundo, producto
de los estereotipos de género que dictaminan que los procesos tecnolé-
gicos son fundamentalmente masculinos y los administrativos femeninos.

Con respecto a la segregacion vertical, en el sector dispositivos
médicos son evidentes las dificultades de las mujeres para acceder a
puestos de poder, asi como su sobrerrepresentacion en el extremo infe-
rior de la escala ocupacional. La direccién y gerencia de las empresas de
servicios modernos también es mayoritariamente ocupada por hombres,
aunque la sobrerrepresentacién masculina es mas importante en los car-
gos de mayor calificacién relativa.

Acerca de las brechas salariales, las mayores diferencias tienen lugar en la
punta de la pirdamide ocupacional y en los cargos de mayor calificacion relativa.
La desigualdad, aunque de todas formas presente, disminuye hacia el extremo
inferior de la escala. Posiblemente, esto se deba a que, en los puestos de coor-
dinacién y conocimiento, la negociacion salarial, promociones y aumentos son
mucho mas habituales y aceptadas que en los cargos operativos, de limpieza
y auxiliares. Los salarios de los trabajadores y las trabajadoras de menor cali-
ficacién relativa suelen ser mas rigidos y, por lo tanto, relativamente similares.

Una de las conclusiones mas claras del analisis es que la segregacién en
el sector dispositivos médicos es mas pronunciada que en el sector servicios
modernos. En funcién de la estructura ocupacional de los sectores y el tipo
de habilidades que demandan, estimamos que, en promedio, las mujeres del
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primero han alcanzado menores niveles de instruccién que las del segundo.
Y es que las brechas de género se encuentran sujetas a otras identidades
socioeconémicas de las personas, como su edad, estatus, nivel de ingreso,
educacion, etnia y raza, entre otras (Bamber & Staritz, 2016).

Los datos de la Encuesta Nacional de Uso del Tiempo de 2017 per-
miten arrojar luz sobre alguno de los motivos por los cuales las brechas
de género en el sector de menor calificacion relativa son mayores a las
identificadas en el sector de mayor calificacién relativa. En Costa Rica, las
mujeres con menores niveles de instruccién dedican mas tiempo al tra-
bajo no remunerado que las mujeres con mayores niveles de instruccion
(Gréafico 16). Las cifras sobre el uso del tiempo podrian explicar una parte
de las diferencias en la profundidad de las brechas de género entre el
sector dispositivos médicos y servicios modernos, asi como en las varia-
ciones del valor del ID en los procesos textiles, fabricacién de equipo origi-
nal e ingenieria y disefio del proceso dispositivos médicos.

GRAFICO 16. Tiempo efectivo promedio® de la poblacién de 12 afios
y mas, por sexo y nivel de instruccion (octubre y noviembre 2017).
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3. Analisis de las brechas de género en el contexto de
la pandemia de la COVID-19

A nivel global, la pandemia por COVID-19 causé disrupciones en las
Cadenas Globales de Valor y Costa Rica no fue la excepcién. El pais con-
firm¢ el primer caso el 6 de marzo de 2020, causando una serie de con-
tratiempos en la vida de las personas y la actividad productiva.' Desde
entonces, en todo el territorio nacional, Unicamente podian trasladarse
aquellos “trabajadores esenciales”, que incluyen, entre otros, a personal
de salud y trabajadores de industrias manufactureras. El gobierno de
Costa Rica adopté incluso medidas para empresas de zonas francas para
que se retirara de los establecimientos el equipo necesario para hacer
teletrabajo.?® Esto permitié que muchas empresas pudieran mitigar el
impacto de la pandemia y que el empleo en las zonas francas no se viera
significativamente afectado.

Las empresas de dispositivos médicos experimentaron un leve
decrecimiento en el nivel de empleo, no obstante, la coordinacién entre
organizaciones como CINDE y PROCOMER evitaron que la afectacion
fuera mayor. En cambio, las empresas de servicios modernos pudie-
ron adaptarse con mayor rapidez al trabajo desde casa. Incluso, dada
la alta demanda de servicios de Tl y soporte técnico, empresas como
Sykes y Amazon se vieron obligadas a aumentar su personal de forma
importante. El nimero de empleados en el sector servicios modernos
aumentd 7 puntos porcentuales entre marzo y junio, sumando cerca
de 5000 empleos nuevos distribuidos equitativamente entre hombres y
mujeres (Cuadro 5).

9 Véase el Centro de Informacién del Ministerio de Salud de Costa Rica.

20 Bajo el régimen de zona franca las empresas pueden adquirir equipo libre de impuestos,
por lo que no es permitido el uso de estos activos fuera de zonas afectadas por el régimen.
Mientras haya declaratoria de Emergencia Nacional, las empresas pueden trasladar el
equipo necesario para que sus empleados puedan realizar sus funciones.
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CUADRO 5. Costa Rica: Impacto en el nivel de empleo en los sectores
de andlisis entre marzo y junio 2020.

Empleo Empleo junio | Diferencia | Diferencia

marzo 2020 2020 (Absoluto) (%)
Dispositivos 37.847 37.443 404 1%
médicos

Empleo (Hombres) 18.191 17.990 -201 -1%
Empleo (Mujeres) 19.656 19.453 -203 -1%
Servicios modernos 71.833 76.619 4.786 7%
Empleo (Hombres) 41.737 44172 2.435 6%
Empleo (Mujeres) 30.096 32.447 2.351 8%

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos brindados a CINDE por la CCSS,
para marzo y junio de 2020. Incluye datos para empresas clientes de CINDE.

Existe evidencia respecto de que las mujeres resultan despro-
porcionadamente afectadas durante las crisis econémicas, siendo mas
vulnerables al desempleo y la pobreza, especialmente aquellas que
trabajan en el sector exportador (Floro, Tornqvist, & Tas, 2009). Segun
reflejan los datos a la fecha, en los sectores de andlisis, a la interna de
las zonas francas, y en términos de empleo estrictamente (creado o per-
dido), las mujeres no sufrieron afectaciones mayores a las de los hom-
bres. Aunque el sector dispositivos médicos sufri6 cierta disminucién
del empleo masculino y femenino, se observa un crecimiento de las
mujeres en cargos de alta direccion y profesionales de alto nivel, y poca
o nula afectacién a las operadoras, las cuales representan el grueso de
la fuerza de trabajo femenina (Grafico 17). Cabe notar el decrecimiento
de mujeres en cargos técnicos, administrativos y oficiales, que fueron
seguramente afectadas por las reducciones en jornadas o recortes de
personal a raiz de la pandemia.

El sector servicios modernos experimentd un crecimiento impor-
tante en el empleo a nivel de personal de apoyo administrativo, espe-
cialmente para las mujeres, que crecieron en 19 puntos porcentuales
y sumaron cerca de 2000 empleos. La nueva realidad del teletrabajo
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habilité que algunas mujeres pudieran trabajar, lo que previamente no
podian hacer debido al cuido del hogar, nifios, nifias, adolescentes y
adultos mayores.

GRAFICO 17. Cambio porcentual en nivel de empleo por género y
ocupacién entre marzo y junio 2020.
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Fuente: Elaboracién propia con base en los datos brindados a CINDE por la CCSS,
para marzoy junio de 2020. Incluye datos para empresas clientes de CINDE.

277



278

CAPITULO 6

4. Recomendaciones para la equidad de género en los
sectores de analisis y el contexto sociocultural de
Costa Rica

Los sectores analizados presentan brechas de género importantes que
deben de ser abordadas para garantizar la adecuada integracién de las
mujeres en las zonas francas de Costa Rica. Es crucial transformar las
zonas francas en un espacio mas equitativo para las mujeres, y para
lograrlo es vital la coordinacién entre actores politicos, econémicos y aca-
demia, permitiendo un uso eficiente de los recursos. Costa Rica debe forta-
lecer la participacién de las mujeres en espacios de liderazgo y educacién
para poder insertarlas en la economia del conocimiento sin discriminacién.
Algunas recomendaciones para alcanzar estos objetivos incluyen:

* Fomentar la participacion de mujeres en carreras univer-
sitarias y programas técnicos de mayor demanda. Alinear
la participacién de las mujeres en carreras de mayor deman-
day aumentarla en carreras de ciencia, tecnologia, ingenieria 'y
matematica (STEM). Debe expandirse el alcance a nivel nacional,
aumentando la oferta educativa técnica y superior en regiones
fuera del Gran Area Metropolitana (GAM) de Costa Rica para
aumentar la participaciéon de mujeres en todo el pais.

* Equipar alas mujeres con las herramientas necesarias para
enfrentar los cambios de la revolucion industrial 4.0. Acceso
a conocimientos técnicos de nivel medio y alto de alta demanda
y herramientas digitales como cursos en linea masivos y abier-
tos (CEMA), que permitan a las mujeres capacitarse en discipli-
nas altamente demandadas como ingenierias, administraciény
contaduria. Este tipo de cursos habilitarian a mujeres que nor-
malmente no tienen acceso a estudios, ya que deben dedicarse
a labores no remuneradas en el hogar.

e Organizar y ejecutar actividades enfocadas en inclusion e
igualdad de género a nivel empresarial. Eventos para crear
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redes profesionales y compartir mejores practicas con un enfo-
que de género, como talleres para avance profesional, network-
ing, actividades académicas, ferias de empleo para pasantias o
practicas profesionales, entre otras.

*  Monitoreo y evaluaciéon del impacto de las acciones de ig-
ualdad de género e inclusién de las mujeres en la economia
del conocimiento. Medicion y evaluacién de los programas
para cuantificar el impacto, garantizando un uso eficiente de los
recursos. Generacion de estadisticas e indicadores para moni-
torear el avance de los objetivos.

Esta serie de recomendaciones deben ir de la mano de sistemas
estructurales que faciliten el acceso de las mujeres a recursos, educacién
y mejores oportunidades. El cuidado de personas a cargo y el trabajo
domeéstico no remunerado pueden ser barreras de entrada para mujeres
gue buscan entrar a la fuerza de trabajo. Deben formularse campafias de
sensibilizacion para incentivar a las empresas cuyos modelos de nego-
cios se guian en gran parte por mantener sus costos bajos a invertir en
programas de diversidad, inclusién y capacitacion.

La gestion de CINDE, como actor mediador entre academia,
gobierno y las zonas francas, puede hacer una diferencia. La articula-
cién de una estrategia dedicada exclusivamente a iniciativas de género
incluye un estudio para observar el impacto de la COVID-19 en el empleo
femenino, un analisis de trazabilidad a la permanencia y retencién de
mujeres beneficiarias de programas e iniciativas de insercion laboral
para poblaciones de mujeres vulnerables (CINDE, 2020).

Dentro del marco de la estrategia de atraccion de inversion, debe
anticiparse el proceso de desfeminizacién de las CGV, mientras se incor-
pora Costa Rica en segmentos de mayor valor agregado. La coordina-
cion entre el gobierno, la academia y CINDE puede mitigar la afectacion
desproporcionada a las mujeres que suele ocurrir durante los procesos
de modernizacién industrial y especializacion de los servicios modernos.

Queda mucho camino por delante para cerrar las brechas de
género, pero hay resultados prometedores de mayor equidad. Como
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se puede ver en algunos procesos de mayor complejidad, es posible
alcanzar mayor paridad en areas que requieren habilidades técnicas. El
pais puede beneficiarse extensamente al incrementar la participacién
de las mujeres en ocupaciones de alto valor agregado, ya que puede
llevar a externalidades positivas como incrementos en productividad y
crecimiento econémico.
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TECNOLOGIAS DIGITALES

EN LA CGV MINERA:

¢UN CAMINO PARA REDUCIR
LAS BRECHAS DE GENERO EN LA
INDUSTRIA?

Penny Bamber & Karina Ferndndez-Stark’

Introduccion

En los ultimos afios, las nuevas tecnologias digitales (o de la Industria
4.0) ha venido a dominar los debates mundiales sobre competitividad
comercial, y existe un creciente interés por su impacto en el empleoy las
cuestiones de género. Sin embargo, y pese a ser la actividad econémica
mas importante en una buena parte de las economias del mundo, se
ha puesto poca atencién en la contribucién de estas tecnologias en las
industrias de recursos naturales. En muchos paises, y especialmente en
varios de América Latina, la participacion en las Cadenas Globales de Valor
(CGV) es, en efecto, impulsada por rol en las fases aguas arriba (upstream)
de la mineria y del petréleo y gas. (UNCTAD, 2018). Es mas, cerca de la
mitad de la poblacion mundial—y de las mujeres—viven y trabajan en
paises ricos en recursos extractivos, donde estas industrias juegan un
papel dominante en el comercio y la inversién (Banco Mundial, 2018). Sin
embargo, como es sabido, los sectores extractivos tienen bajos niveles
de participacion femenina (Macdonald, 2017).

En general, las CGV intensivas en capital tienden a tener una baja
participacion femenina (véase el capitulo 1). No obstante, la introduccién
de las tecnologias de la Industria 4.0 podria ofrecer una oportunidad
para romper estos patrones a partir de un cambio significativo en las
caracteristicas del trabajo y una reduccién de las barreras técnicas que

! Traduccién al espafiol por Vivian Couto. Abril 8, 2022
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enfrentan las mujeres antes de ingresar a la fuerza laboral en estas
industrias (WEF, 2017). En el caso de las actividades en sectores extracti-
Vos a gran escala, estas tecnologias no solo mejoran las condiciones de
seguridad y medioambientales, sino que también reducen la necesidad
de la fuerza fisica y desplazan los trabajos de las minas a los centros
urbanos. La remocién de estas limitaciones podria contribuir a reducir
el déficit de género que caracteriza al sector. Este capitulo aborda las
siguientes tematicas con respecto a la incorporaciéon de la tecnologia
digital en los sectores intensivos en recursos naturales: ;contribuye a
aumentar la participacién femenina? En caso afirmativo, ;cuales funcio-
nes desempefian las mujeres en las operaciones emergentes? En caso
negativo, scuales son los obstaculos que contindan excluyendo a la
fuerza laboral femenina?

Este capitulo emplea un marco de CGV con perspectiva de género
para analizar la adopcién de nuevas tecnologias en Chile y su impacto
en la participacion femenina en la fuerza laboral. Este enfoque es espe-
cialmente Util para elaborar una comprensiéon matizada del modo en el
cual los paises participan en las industrias, y de su impacto en los hom-
bresy las mujeres. Concretamente, el marco de CGV permite fragmen-
tar a las industrias globalizadas en segmentos y roles/actividades, asi
como analizar cuales empresas, paises y trabajadores realizan cada una
de estas actividades (Gereffi & Fernandez-Stark, 2016). Por su parte, un
marco de CGV con perspectiva de género examina como se distribuyen
hombres y mujeres en estas actividades, ayudando a identificar por
qué pueden estar concentrados en determinados nodos o puestos de
trabajo y aportando ideas sobre cémo mitigar los posibles cuellos de
botella del comercio y la competitividad (Bamber & Staritz, 2016). Al
mismo tiempo, al analizar qué empresas desarrollan cada actividad, los
tomadores de decision pueden alcanzar una mejor comprensién sobre
la configuracién de las empresas lideres—cuyas decisiones impulsan
la industria—y cémo estas pueden influir en los resultados de género.

Chile es un caso de estudio muy ilustrativo. Al respecto, el pais
es un lider mundial en la industria minera, la cual constituye el motor
mas importante de su crecimiento econédmico: representa el 50% de las
exportaciones, el 10% del PBIl y la mayor proporcién del valor agregado
doméstico en las CGV en las cuales Chile participa (OCDE, 2018). Ade-
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mas, entre |los paises en desarrollo, Chile es pionero en la adopcion de
tecnologias digitales en la mineria, por lo cual resulta evidente que esta
cambiando la naturaleza de los trabajos mineros, que han pasado de
ser manuales a ser operados a distancia e incluso automatizados. Estas
transformaciones han sido particularmente profundas en las fases de
extraccién y de procesamiento de la cadena de valor—que representan
el grueso de la participacién de Chile en las CGV: 39% y 63% de los perfi-
les ocupacionales de estos segmentos son operados a distancia y/o auto-
matizados, respectivamente (Consejo de Competencias Mineras, 2018).
Impulsado por empresas globales con un amplio capital para invertir en
la mejora de los procesos, el sector minero chileno esta bien posicionado
para adoptar estas tecnologias; de ahi que su experiencia podria ofrecer
reflexiones claves con respecto al potencial impacto de la Industria 4.0
en la participacién femenina del sector.

Los resultados de nuestra investigacién indican que, efectivamente,
la naturaleza cambiante de los trabajos ha creado nuevas oportunidades
para las mujeres. Esto es contrario a la literatura rectora sobre género, la
cual sugiere que una mayor incorporacién de tecnologia estaria negati-
vamente correlacionada con la participacién femenina (Kucera & Tejani,
2014; Saracoglu et al., 2018). Los resultados también justifican un estudio
mas profundo sobre estas tecnologias a nivel de industrias especificas.
El primer hallazgo de la investigacién es que los segmentos de la CGV
que ya han adoptado tecnologias de operacion a distancia (remota) y
automatizada concentran una proporcién de mujeres mas alta que la
observada en el empleo agregado (distribuciéon del empleo femenino vs.
distribucién del empleo total: en extraccion: 38% vs. 25%; procesamiento,
23% vs. 14%). En las grandes empresas, la incorporacion de mujeres a
estos trabajos esta creciendo a un ritmo mas acelerado que la incorpora-
cion de hombres (Consejo de Competencias Mineras, 2017). Por su parte,
los segmentos que muestran un menor grado de adopcion de tecnolo-
gias digitales tienen una menor participacion femenina (mantenimiento:
39% vs. 61%). Lo anterior no obstante, la participaciéon agregada de las
mujeres en la cadena de valor minera chilena continua siendo bajay es
una de las mas bajas entre los principales paises mineros (3,8%). Esto
ocurre porque, si bien las tecnologias digitales han eliminado las barre-
ras técnicas a la participacién de las mujeres, han ganado importancia
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otros obstaculos no técnicos, especificamente: la adopcion relativamente
desigual de las nuevas tecnologias—resultado de una ralentizacion de la
inversién, por una parte, y de sistemas heredados, por otra; la partici-
pacion disimil en las disciplinas de estudio relevantes para la industria,
segln el género; las practicas arraigadas de contratacion que exigen
experiencia en la industria; y los fuertes estereotipos de género, tanto a
nivel de la industria como a nivel social, que refuerzan la percepcién de
que la mineria es un trabajo de hombres.

El capitulo se estructura de la siguiente manera: primero, se discute
brevemente la interaccion entre CGV, género y tecnologia y su impacto
en las brechas de participacién de género en distintas industrias. Segui-
damente, se revisa la segregacion de género prevaleciente en la fuerza
laboral de la industria minera a nivel global, y cémo las tecnologias digi-
tales podrian alterar el status quo. Luego, se examina especificamente el
caso de Chile, lo que incluye un analisis de la adopcién de estas tecnolo-
gias y de la distribucion de las mujeres en el sector.

1. CGV, Género y Tecnologias Digitales

La participacion y escalamiento en las CGV se han vuelto metas claves
de las politicas comerciales y de inversién. Desde los 2000, el comercio
vinculado a las CGV ha crecido considerablemente, en efecto abarcando
una gran parte de los flujos internacionales de productos y servicios. El
comercio a través de las CGV es considerado un canal para impulsar el
empleo, las transferencias de conocimiento y tecnologia, y los ingresos
de exportacién. Inicialmente, la participacién de los paises en desarrollo
en las CGV se produjo en sectores y segmentos de bajo costo e inten-
sivos en mano de obra. Con el tiempo, las economias emergentes han
intentado ingresar a sectores de mayor valor y mas sofisticados tecnolé-
gicamente, “afiadir valor”, o bien recorrer trayectorias de escalamiento
(upgrading) econémico desplazandose a etapas de mayor valor en las
mismas industrias (Giuliani et al., 2005). Buena parte de la participacién
de América Latina en las CGV se ha centrado en sectores basados en
recursos naturales, concretamente en las industrias extractivas (Gereffi
et al., 2016; OCDE, Unpublished).
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Estos cambios de los patrones comerciales junto con el surgimiento
de cadenas de suministro controladas por redes de poderosas empresas
lideres dio lugar al marco analitico de Cadenas Globales de Valor (Gereffi,
1994). Este enfoque interdisciplinario, analiza las relaciones entre las
estrategias de las principales empresas que impulsan la globalizacion de
distintas industrias, las complejidades de los mercados que atienden, y
las acciones de gobiernos nacionales y regionales que con la participa-
cién en las CGV buscan aprovechar su potencial industrial para alcan-
zar sus objetivos socioeconémicos (Gereffi & Fernandez-Stark, 2016). Al
mismo tiempo, este marco examina los roles de los trabajadores en la
resultante division internacional del trabajo (Barrientos et al., 2011); lo
dicho permite una mayor desagregacién de los trabajos y actividades
especificas realizadas por hombres y mujeres.

En las Ultimas dos décadas, una creciente corriente de literatura ha
advertido sobre las brechas de participacién de género en las CGV (véase
Capitulo 1). Los hallazgos de estos trabajos revelaron que las mujeres se
encuentran sobrerrepresentadas en puestos de menor remuneracion,
trabajo-intensivos y rutinarios (Barrientos, 2014; Fontana, 2006; UNCTAD,
2015); mientras, en las industrias y etapas de las cadenas de valor mas
intensivas en tecnologias, conocimiento o capital, la participacion feme-
nina tiende a ser menor (Berik, 2000; Caraway, 2007; Fussell, 2000; Jomo,
2009; Kucera & Tejani, 2014). Por esta razén, a medida que los paises de
América Latina intentan sofisticar sus industrias extractivas—via la adop-
cién de tecnologias digitales mas sofisticadas—es importante entender
cémo estas afectan la division del trabajo en funcion del género. Aten-
diendo a la literatura preponderante, podria esperarse que la creciente
adopcién de tecnologias digitales se traduzca en un mayor descenso de
la participacién femenina. Sin embargo, en las industrias extractivas, las
mujeres ya estan sumamente subrepresentadas; entretanto, las nuevas
tecnologias tienen mas probabilidades de sustituir aquellos trabajos en
los que las mujeres tienen una minima participacién (esto es, los ruti-
narios, peligrosos y fisicos) y de dar paso a nuevos trabajos que todavia
pueden ser considerados género-neutrales.

En el marco de las CGV, los avances tecnologicos son examinados
bajo la rdbrica de la modernizacién de los procesos (process upgrading)

291



292

CAPITULO 7

es decir, la transformacion mas eficiente de insumos en productos,
reorganizando los sistemas productivos o introduciendo tecnologias
superiores (Humphrey & Schmitz, 2002). Esto proporciona un medio Util
para analizar el impacto de las tecnologias digitales en las CGV. Dada la
complejidad de las tecnologias digitales, al momento no disponen de
una definicién estricta y universalmente adoptada, ademas, estas siguen
evolucionando, por lo que, aparentemente, el margen para una mayor
innovacion es interminable. A pesar de esto, este grupo de tecnologias
comparten una caracteristica singular: su conexién con los flujos de
datos (Strange & Antonella, 2017). Asimismo, impactan sobre dos areas
claves de los sectores productivos: las tecnologias para la producciény
los servicios (Frederick et al., 2018). El impacto méas notable sobre las tec-
nologias para la produccién se observa en las dreas de la automatizacién
y la fabricacién aditiva. Se incluyen aqui la importante incorporacion de la
robdtica en las operaciones, y los avances impulsados por el aprendizaje
automatico y la inteligencia artificial. En este ambito de innovacioén, los
objetivos principales son automatizar e integrar las lineas de produccion,
diseflar y producir de forma colaborativa y virtual, y mejorar la eficiencia
con la que se entregan los productos al cliente. Por otro lado, en cuanto
al efecto de las tecnologias digitales en los servicios, consiste en el pro-
ceso de recopilacion de datos, analisis y creacién de nuevos modelos por
medio de la creciente conectividad de los equipos, productos y usuarios
y del mapeo digital de los ambientes en los cuales estos interactlan.
Se incluyen aqui el “big data" y el Internet de las Cosas (Frederick et al.,
2018). Cada dia es mas evidente que las nuevas tecnologias tendran
impactos considerable en las CGV, que consisten en la reconfiguracién
de su distribucion geografica y fuentes de creacién de valor (Rehnberg &
Ponte, 2018; Strange & Antonella, 2017).

Si bien estas tecnologias todavia estan en una fase relativamente
incipiente, y pese al tiempo que falta para su implementacién generali-
zada, ya se pueden identificar efectos en las estrategias de las empresas
lideres de varias industrias (Strange & Antonella, 2017). Concretamente,
las tecnologias digitales estan impactando en la demanda de habilida-
des (actual y futura) de todas las fases de la cadena de valor, desde el
desarrollo (por ej.: gemelos digitales), pasando por la produccién (por
ej.: fabricas inteligentes) y hasta los servicios de posventa (por ej.: man-
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tenimiento preventivo). (Frederick et al., 2018). Lo anterior se traduce
en la sustitucién de los trabajos rutinarios por la automatizacién, y en el
desplazamiento de la mano de obra menos calificada. Al mismo tiempo,
en cambio, crece la demanda de trabajadores mas calificados, parti-
cularmente en las areas de desarrollo de software, analisis de datos e
ingenieria. En las secciones que siguen discutimos cémo las tecnologias
digitales estan alterando el mundo del trabajo de la industria minera, y
su potencial para reducir las brechas de participacion de género vincu-
ladas a las CGV.

2. La Cadena Global de Valor de la Mineria y la Brecha
de Participacion de Género

La CGV minera se caracteriza por una alta intensidad de capital y fuerte
divisién del trabajo en funcion del género. Las mujeres juegan un rol limi-
tado en la industria, y estan en gran medida marginadas de las funciones
directas de la CGV, como la exploracion, la extraccién, el procesamiento y
el mantenimiento. Estos segmentos muestran una reciente aceleracién en
la adopcion de nuevas tecnologias y en la incorporacion de innovaciones,
la cual ha reformulado la manera en la que opera la industria (Bamber &
Fernandez-Stark, 2020). Dado que la industria minera genera, en esencia,
un producto, sus innovaciones apuntan a mejorar la eficiencia de las ope-
raciones; esto se traduce en innovaciones a nivel de procesos que habilitan
una operacidbn menos costosa y mas productiva, segura y sustentable. Pre-
cisamente, estos cambios tecnolégicos podrian ofrecer una oportunidad
para reducir la brecha de participacion de género en el sector.

Las mujeres han sido excluidas de la industria bajo el paradigma de
los requisitos de la fuerza fisica. La brecha de género minera se encuen-
tra presente a nivel de la industria, los segmentos y las ocupaciones. La
mineria de gran escala ha sido tradicionalmente dominada por hombres
y exhibe algunos de los peores indicadores de paridad de género en el
mundo. Al respecto, la proporcion de trabajadoras mujeres en la mineria
(5-10% de la fuerza laboral global) es una de las mas bajas de todos los
sectores econémicos (Ledwaba, 2017; Macdonald, 2017; WIM (UK) and
PwC, 2013). La baja participacion femenina es persistente en todas las
geografias, en todos los segmentos de la cadena y en todos los niveles
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organizacionales, desde la mina hasta la sala de directores (Connell &
Claughton, 2018): solo un 5% de los directores de las principales 500
empresas mineras son mujeres (WIM (UK) and PwC, 2013).

En 2016, el pais minero mas avanzado en términos de paridad de
género fue Canada, con una proporcion femenina del 17% en su fuerza
laboral. Le siguieron Australia (15,8%), Estados Unidos (13,4%), Sudafrica
(13,2%), Chile (8%) y Peru (5%) (Albornoz, 2016; Calenzani, 2018). La partici-
pacion de las mujeres es relativamente mas alta en las areas de soporte y
administrativas, y en las ocupaciones profesionales, de ventas y de servicios.
Los puestos de los principales segmentos de la cadena que tienen lugar
en el yacimiento minero (extraccién, procesamiento y mantenimiento) son
todavia mayormente ocupados por hombres; por ejemplo, incluso en Aus-
tralia, solamente un 13% de los conductores de maquinas y operadores (que
representan cerca de un cuarto de los empleos) son mujeres (Macdonald,
2017). Por ultimo, son muy pocas las mujeres en puestos de supervisién,
direccién o liderazgo (Stefanovic & Saavedra Alvayay, 2016).

Son multiples los factores que han contribuido al escaso empleo
femenino a lo largo del tiempo. Antes de la década del 90, la mayoria de los
paises participes de la mineria a gran escala prohibian emplear mujeres
en determinadas funciones, incluyendo el trabajo subterraneo (MINCOSA,
2017).2Después de la eliminacién de las restricciones regulatorias, los prin-
cipales factores detras de la subrepresentacion femenina fueron las limita-
ciones practicas y las normas culturales; estas se pueden tipificar en cinco
barreras relacionadas entre si: (1) requerimientos fisicos; (2) condiciones
peligrosas y riesgos de seguridad; (3) complicaciones de la infraestructura;
(4) lugares de trabajo remotos; (5) estereotipos y normas de género.

1. Requerimientos fisicos: En el pasado, una de las mayores bar-
reras era la nocién de que las mujeres eran menos aptas que
los hombres para realizar actividades que demandaran de ex-
trema fuerza y resistencia (Jenkins, 2014; Stefanovic & Alvayay,
2016). Como resultado de los avances tecnologicos (por ej.: la

2 Estas legislaciones ratificaban el convenio 54/1935 de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), que prohibia el empleo de mujeres en la mineria subterranea. En las Ultimas
tres décadas, varios paises denunciaron el convenio, entre ellos: Australia (1988), Canada
(1978), Chile (1997) y Sudéfrica (1996) (MINCOSA, 2017).
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introduccién de la direccién hidraulica) y la consecuente reduc-
cion de los requisitos de fuerza para operar maquinaria pesada,
esta restriccién se ha vuelto menos pronunciada.

Condiciones peligrosas y riesgos de seguridad: Los peligros
ocupacionales asociados a estos trabajos (quimicos, fisicos, er-
gondmicos y biolégicos) contribuyeron a que en muchos paises
fuera culturalmente inaceptable que las mujeres participaran
en la fuerza laboral minera (Abrahamsson et al.,, 2014; Ste-
fanovic & Alvayay, 2016). No obstante, a medida que el sector
ha avanzado en la mejora de los problemas de seguridad y me-
dioambientales, dichos riesgos (de caracter objetivo) han dis-
minuido considerablemente (AMMA, 2018; Kohler, 2014).

Complicaciones de infraestructura: Las explotaciones mineras
no siempre fueron preparadas para ser accesibles a las nece-
sidades de las mujeres; al respecto, carecian de los equipos
adecuados, instalaciones de higiene y sanitarias, o de espacios
de cuidado para nifios y nifias (Abrahamsson et al., 2014; IWiM,
2017; Ledwaba, 2017). Este problema empez6 a perder rele-
vancia a fines de la década de 1990; la entrada de trabajadoras
mujeres a la industria minera obligb a las empresas a mejorar
su infraestructura para integrar eficazmente a las mujeres en el
lugar de trabajo (Ledwaba, 2017).

Lujares de trabajo remotos: Las minas suelen estar situadas en
lugares remotos, a una distancia considerable de los centros ur-
banos (MiRH, 2016; Peetz et al., 2014). Esto hace que sea mas difi-
cil para las mujeres conciliar la vida laboral y personal. Al respec-
to, dado que los roles tradicionales de género asignan una mayor
responsabilidad a las mujeres sobre el cuidado de los nifios, la
familia y el hogar (respecto a los hombres), las mujeres todavia
enfrentan la dificultad de cumplir con estas exigencias mientras
que trabajan en la industria minera. A medida que se agoten los
recursos mas accesibles y las minas se alejen cada vez mas, es
probable que esta barrera se agrave (Bamber et al., 2016). Sin
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embargo, nuevas tecnologias que apuntan a establecer opera-
ciones remotas y automatizadas pueden minimizar este factor.

5. Normas y estereotipos de género: Con el tiempo, las barre-
ras analizadas arriba han dado lugar a estereotipos de géne-
ro que desalientan la contratacion de mujeres y alejan a las
mujeres del sector, por temor a ser juzgadas socialmente por
un eventual abandono de sus roles tradicionales de género
(Peetz et al., 2014; Stefanovic & Alvayay, 2016). En la actualidad,
aspectos mas sutiles como las micro inequidades y los sesgos
inconscientes contindan influenciando las estrategias de reclu-
tamiento y seleccién, asi como las elecciones educativas de las
mujeres (MiRH, 2016; Stefanovic & Alvayay, 2016). En la medida
que son menos las mujeres que los hombres que optan por
formarse en disciplinas vinculadas, es mas dificil para las em-
presas mineras identificar candidatas mujeres, y la divisién del
trabajo en funcion del género continla perpetuandose.

Las tecnologias digitales crean oportunidades para las mujeres al
derribar las barreras tradicionales que han impulsado la segregacién de
género en la industria minera. Por una parte, la Mineria 4.0 elimina por
completo los requerimientos de fuerza fisica de los perfiles operativos;
por otra parte, la automatizacién y el control remoto de los equipos, ope-
rados a distancia, trasladan a buena parte de los trabajadores de los sitios
de explotacién - estas tecnologias suprimen el peligro, resuelven aque-
llos aspectos de la infraestructura y el equipamiento que son sensibles al
género y convierten a los trabajos operativos en puestos de oficina ubi-
cados en areas urbanas, lo cual contribuye a un mejor balance de la vida
laboral y familiar. Asimismo, la Mineria 4.0 abre camino a un conjunto de
habilidades en las cuales las mujeres suelen destacarse, tales como tomar
decisiones en momentos de estrés y desarrollar multiples tareas al mismo
tiempo, entre otras (Mather & Lighthall, 2012; Sroet et al., 2013).

En el sector minero, las tecnologias digitales comprenden, entre
otras: equipos digitales de control y monitoreo, la automatizacion, el
aprendizaje automatico y la analitica avanzada (Durrant-Whyte et al.,
2015). Las anteriores han sido adoptadas (o bien se encuentran en pro-



BRECHAS DE GENERO EN LAS CADENAS GLOBALES DE VALOR

ceso de integracién) en todas las fases de la cadena de valor. Los equipos
operados remotamente y automatizados son especialmente atractivos
para la industria minera, dado que al mismo tiempo que reducen los
costos operativos mejoran la seguridad y la sostenibilidad ambiental;
de hecho, su incorporacion en las operaciones mineras supone ahorros
multimillonarios (Deloitte, 2017; Turner, 2018). En la fase de exploracion,
los instrumentos de simulacion y de analisis de datos pueden determinar
con mayor precisién la ubicacién del mineral y la viabilidad de la extraccion;
en la fase de desarrollo, los operadores pueden ser entrenados en sis-
temas de realidad virtual 3D; en la extraccién, las excavadoras y palas
automaticas estan equipadas para detectar el contenido mineral de cada
carga de material y coordinarse con los camiones de carga automatas
(Komatsu, 2010). En la actualidad, las nuevas plantas de procesamiento
estan ampliamente automatizadas o controladas de forma remota; la
realidad aumentada, a su vez, permite apoyar las operaciones de mante-
nimiento y reparacion. El despliegue de drones, por su parte, permite el
monitoreo de todas fases de la cadena de valor; mientras, la expansién
de la conectividad y de la sofisticacion de los sensores ha hecho posible
que todo el equipamiento pueda ser controlado a distancia (Porter et al.,
2014). Con ello, las principales minas del mundo han establecido centros
integrados de operaciones (I0OC por sus siglas en inglés) para operar sus
minas desde centros urbanos. En efecto, las tecnologias digitales permi-
ten que los operadores sean trasladados fuera del yacimiento minero, lo
que mejora su seguridad y potencia la eficiencia.

Como en otros sectores, en la industria minera, el desarrollo e
implementacién de estas nuevas tecnologias contribuyen a la ocurren-
cia de transformaciones en la naturaleza del trabajo. Si bien la literatura
sobre este tema todavia es escasa (Karakaya & Nuur, 2018), existe un
acuerdo general en la industria con respecto a que el incremento en
el uso de estas tecnologias generard cambios en la composicion de la
fuerza laboral, la cual comprenderd trabajadores altamente calificados
gue manejan sofisticados sistemas automatizados desde ubicaciones
centralizados y alejadas de los yacimientos mineros (Durrant-Whyte
et al., 2015; Oshokoya & Tetteh, 2018). Los cambios en las caracteris-
ticas del empleo de la industria tienen implicancias—tanto favorables
como desfavorables—en la division por género del trabajo. En primer

297



298

CAPITULO 7

lugar, en la préxima década, dada la adopcién de estas tecnologias,
se prevé que las habilidades requeridas por la industria cambien
considerablemente, y pasen de estar basadas en la fuerza fisica, a
ser intensivas en conocimiento. A modo de referencia, ya en 2016
las industrias mineras de Australia y Canadd—antes dominadas por
la fuerza bruta—exhibieron una reduccién de las destrezas fisicas y
manuales, que pasaron a comprender el 43% de la fuerza laboral. Se
espera que para 2030, la demanda de estas aptitudes y de las compe-
tencias cognitivas bdsicas, disminuya un 34% y 9%, respectivamente;
al mismo tiempo, la demanda de habilidades sociales y emocionales
y las ocupaciones tecnolégicas se proyecta al alza. En funcién de las
percepciones respecto de las habilidades de cada género, estas pro-
yecciones favorecen el empleo de mujeres.

En segundo lugar, la demanda de competencias técnicas sera
reemplazada por la demanda de competencias digitales. La creciente
adopcion de maquinas teledirigidas y autdnomas conduce a que las
ocupaciones mas operativas, como la conduccién de vehiculos pesados,
la perforacién manual y el mantenimiento mantengan la tendencia a la
baja, dando paso a una creciente demanda de técnicos y profesiona-
les sofisticados (por ej.: desarrolladores de software, ingenieros eléc-
tricos y analistas de sistemas de computacién) (Bughin et al., 2018). A
modo de ejemplo, para los trabajos de mineria subterranea, Rio Tinto
estan creando equipos compuestos por robots y humanos, en los cua-
les los primeros aportan su fuerza fisica y habilidades de precision,
y los segundos el trabajo cognitivo y la toma de decision (Baggaley,
2017). Estas nuevas formas de funcionamiento reduciran la necesidad
de emplear capital humano en ocupaciones potencialmente peligro-
sas, e incrementaran la demanda de personal especializado, calificado
y experto en tecnologia. A este respecto, las competencias tecnologi-
cas de mayor demanda incluiradn: programacion avanzada, metalurgia,
bioinformatica, big data y andlisis de datos, robética, entre otros. Los
nuevos trabajos de la era digital se basan en habilidades pertenecientes
a las Ciencias, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas (CTIM) (Bughin et
al., 2018). Por ende, el impacto de estas transformaciones en el empleo
femenino dependera de los avances en términos de la participacion las
mujeres en los grados de CTIM. Hay que resaltar que las mujeres toda-
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via estan subrepresentadas en la educacion CTIM, tanto a nivel global
como en los paises mineros. En promedio, las mujeres representan el
14% de las personas graduadas en CTIM; mientras, en los paises mine-
ros a gran escala esta proporcion es incluso menor: en Australia, el
dato cae al 9,67% (2015); en Canada, al 11,63% (2016); en Chile, al 6,48%
(2016); en Sudafrica, al 12,68% (2016); y en Estados Unidos al 10,42%
(UlS.Stat, 2018). La fuerte division por género en la matriculacion de
las carreras CTIM constituye un factor critico y estructural de la baja
participaciéon femenina en las industrias de alta tecnologia; del mismo
modo, podria constituir una barrera considerable para la reduccion de
las brechas de género en la mineria.

En tercer lugar, los 10C se situan en los principales cluste-
res metropolitanos de servicios. La conectividad permite el manejo
remoto y a miles de kildbmetros de distancia de maquinaria no tripu-
lada situada en los yacimientos, asi como la posibilidad de dar instruc-
ciones al personal técnico ubicado en el terreno (BHP, 2013; Oshokoya
& Tetteh, 2018). La relocalizacién del trabajo en lugares proximos a
los hogares contribuye a mitigar una de las principales barreras que
enfrentan las mujeres en la industria, esto es, conciliar la vida labo-
ral y personal. En los ultimos afios, la mayoria del personal minero
comenzo6 a trabajar en turnos de varios dias (por ejemplo: dos sema-
nas de trabajo y una semana de descanso) lo cual implicé un elemento
disuasorio para muchas mujeres del sector. De cara a los sostenidos
sesgos sociales de género que atribuyen una parte desproporcionada
del trabajo familiar a las mujeres, la relocalizacion de estos trabajos
a centros urbanos y su reclasificacién como ocupaciones (practica-
mente) de oficina los convierte en oportunidades sustancialmente
mas atractivas para las mujeres.

La préxima seccidon analiza el caso de Chile, y la forma en la cual
la adopcién de estas tecnologias en la industria ha impactado en la
participacion femenina.
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3. Chile enla Cadena Global de Valor Minera, la Brecha
de Género y la Tecnologia Digital

En esta seccién se analiza el caso chileno para entender en qué medida
la mineria esta adoptando las tecnologias digitales y cdmo esto puede
incidir en las oportunidades para las mujeres. El caso de estudio se basa
en entrevistas realizadas durante noviembre de 2018 con actores claves
de la industria (por ej.: gerentes de recursos humanos y compras, espe-
cialistas del area capital humano, etc.). Ademas, se emplea una base de
datos elaborada en 2018 por el Consejo de Competencias Mineras (CMM)
de Chile; esta base captura informacién de 13 empresas mineras (gran-
des), 17 proveedoras (grandes) y 141.000 trabajadores del sector. Segun
encuestas oficiales, en 2018 la fuerza laboral minera de Chile se situé en
200.000 trabajadores, de los cuales 8% fueron mujeres.

La mineria es una industria de suma importancia para Chile; en 2017, su
participacion en las exportaciones y el PBI se situé en el entorno del 50%
y 10%, respectivamente (Consejo Minero, 2018). Adicionalmente, Chile es
el mayor exportador de cobre del mundo, con 28% del mercado global y
mas de US$ 37 mil millones en exportaciones (UN Comtrade, 2018). La
industria es liderada por mineras grandes y de clase mundial, tanto de
origen doméstico (CODELCO (compafiia estatal) y Antofagasta Minerals
(AMSA)) como multinacionales (Anglo American, BHP, Freeport-McMoRan,
Glencore, Rio Tinto, y Vale). De hecho, muy buena parte de la inversién
extranjera directa (IED) de Chile es percibida por el sector minero: entre
2012 y 2017, la mineria atrajo, en promedio, el 36% de la IED (Consejo
Minero, 2018).

Por ser una industria altamente intensiva en capital, el volumen de
empleo en la mineria a gran escala es pequefio; sim embargo, la mano de
obra es calificada y bien remunerada, incluso cuando existe un alto grado
de subcontratacion. A pesar de ser la actividad econémica mas importante
del pais, emplea apenas un 2% de la fuerza laboral nacional (200.000 en
2017). Se espera que, en 2023, esta proporcion ascienda al 10-15% (Con-
sejo de Competencias Mineras, 2017). Con respecto a su distribucion, cerca
del 25% se concentra en la fase de extraccién, 14% en los segmentos de
procesamiento y 61% en tareas de mantenimiento (Consejo de Compe-
tencias Mineras, 2017). El requisito minimo para ingresar a la industria
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es la educacién secundaria, aunque buena parte de la fuerza laboral
tiene formacion técnica o educacién universitaria. Hay que resaltar que
es la actividad econémica del pais que paga mejores remuneraciones; de
hecho, los salarios duplican el salario promedio nacional (Consejo Minero,
2018). Adicionalmente, los seis empleos que pagan mejores salarios a los
profesionales jévenes (cuatro afios luego de la graduacién) se relacionan
a la industria minera (Ministerio de Educacion, 2018). Por su parte, la sub-
contratacién es alta; mas de la mitad de la fuerza laboral es empleada por
terceros (Consejo de Competencias Mineras, 2017).

Todas las empresas mineras grandes del pais han comenzado a
introducir tecnologias digitales en sus procesos. El alcance varia segin
la empresay la etapa de la CGV: los segmentos de extraccion y procesa-
miento exhiben la mayor tasa de adopcion, mientras que el segmento
de mantenimiento todavia depende en gran medida de trabajo manual
(83%). En 2017, en el segmento de extraccién, cerca del 28% de los
perfiles ocupacionales constituian trabajo remoto y 11% se encontraba
automatizado. Por su parte, en el segmento de procesamiento, estas
proporciones alcanzaron 52% y 11%, respectivamente; mientras, en el
segmento de mantenimiento, apenas 13% de los perfiles tuvieron ope-
racién remotay solo un 4% fue automatizado (Grafica 1). En el segmento
de extraccion, la operaciéon remota y automatizacién ha sido liderada
por la adopcién de vehiculos de carga autdbnomos (AHT por sus siglas en
inglés); de hecho, cerca del 40% de las flotas mineras mundiales de AHT
operan en Chile. De manera simultanea las empresas fueron instalando
multiples 10C para la gestion de los segmentos de extraccion y de pro-
cesamiento. Por ejemplo, en 2015, la mina ‘El Teniente’ de CODELCO—Ila
mas antigua de Chile—instald su centro de control en la ciudad de Ran-
cagua, a 50 km. de la mina (CODELCO, 2018; El Rancaguino, 2018); por su
parte, la planta de procesamiento de la mina Ministro Hales es operada
por controladores ubicados en Santiago, a 1.000 km de la minay en el
corazén del distrito financiero de la capital (Bonomelli, 2017; CODELCO,
2017; MCH, 2018). En 2020, otras minas con planes similares revela-
ron distintos niveles de complecién; un ejemplo es Escondida—la mina
cuprifera mas grande del mundo. A pesar de estos avances en el sector
minero de Chile, se prevé que la completa automatizacién de la industria
en todos los segmentos de la cadena tome algunas décadas.
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Grafica 1. Cambios en los Perfiles Ocupacionales de la CGV Minera
Chilena, 2017 vs. 2023

Extraccién: 72 perfiles ocupacionales | Procesamiento: 116 perfiles ocupacionales | Mantenimiento: 77 perfiles ocupacionales
18.696 empleos; 25% del empleo total ~ 18.696 empleos; 25% del empleo ' 45.096 empleos; 61% del empleo total

R, R
2023 [l 105 JNS El - o9

B Manual Operador en formaremota I Automatizado

Fuente: Autores en base al Consejo de Competencias Mineras (2018).

Para el afio 2030, se espera que la proporcién de trabajos ope-
rados remotamente aumente a 52% en el segmento extraccién, a 59%
en procesamiento y a 48% en mantenimiento. Por su parte, se prevé
que las ocupaciones automatizadas alcancen el 19%, 31% y 10%, res-
pectivamente segun la fase (Consejo de Competencias Mineras, 2018).
Esta nueva realidad tecnolégica alterara completamente el mundo del
trabajo de la industria minera; sobre todo, reducira significativamente la
importancia de las destrezas fisicas y manuales. Los trabajadores reque-
riran de habilidades analiticas suficientemente sélidas como para tomar
mas decisiones en menor tiempo y en la medida que las operaciones
continlen integrandose, aquellos necesitaran también habilidades de
pensamiento sistémico (Consejo de Competencias Mineras, 2018)@. En
definitiva, estos roles del futuro cercano reclaman a la industria cambios
importantes en sus enfoques de desarrollo del capital humano.

3.1. Las Mujeres y las Tecnologias Digitales en la Industria Minera
Chilena

Conviene recordar que, sin perjuicio de la importancia econémica de la
industria minera, las tecnologias digitales han sido introducidas en un con-
texto de baja participacién femenina. La intensidad femenina en la fuerza
laboral de la industria chilena es extremadamente baja (8,1%: 18.000 tra-
bajadoras) y se sitUa entre las mas bajas de los principales paises mineros.
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Si bien han ocurrido avances desde 2007, en cuyo afio la participacion de
las mujeres se ubicé en el 5,2%, el impacto sobre los puestos directos de
la cadena de valor ha sido definitivamente menor. Los roles directos cons-
tituyen todos aquellos involucrados en las operaciones de la industria (por
ej.: extraccidn, procesamiento y mantenimiento); los roles no asociados
a la CGV incluyen aquellos en administracién, seguridad y alimentacion.
Hechas estas aclaraciones, cabe destacar que la participacion femenina en
los roles directos de la CGV es del 3,8%, lo que sefiala un incremento del
0,4% desde 2007, es decir, de 8.000 trabajadoras mujeres.

La participacién agregada en roles directos de la CGV puede des-
glosarse por el tipo de empresa: de esto se obtiene que, en las empre-
sas mineras, la proporcion de mujeres alcanza el 4,5%, mientras que en
las proveedoras mineras, la proporcion es de solo 1,3%. Los esfuerzos
para atraer mas mujeres a la CGV por parte de las empresas mineras
lograron aumentar el reclutamiento del 6% al 7,8%; en cambio, en los
proveedores la contratacion de mujeres disminuyé de 1,6% a 1,3%. Este
dato es critico, ya que las empresas proveedoras capturan el 62% del
empleo de la industria (Consejo de Competencias Mineras, 2017).

Grafica 2. Participacion y Reclutamiento Femenina por Actividad
(%), 2012 - 2017
10%

8% 1.1%
6%

4%

2%

0%

2012 2013 2014 2015 2016* 2017

Empresas Mineras en ACV (Participacion) ——@=— Proveedoras en ACV (Participacion)
—@— Total ACV (Participacion) Empresas Mineras en ACV (Reclutamiento)

Fuente: Autores en base al Consejo de Competencias Mineras (2017). Notas: (*)
En 2016, las proporciones referentes a la participacién coinciden con las 2017,
aunque los datos de este afio no fueron recogidos; las etiquetas con la sigla ACV
(Actividades de la Cadena de Valor) incluyen todas las compafiias que participan
en las distintas actividades de la cadena de valor.
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La mayor intensidad femenina en la CGV minera se concentra en
el segmento de extraccion, seguido por el de procesamiento; en el seg-
mento de mantenimiento persisten valores muy bajos. Estos datos son
consistentes con la distribucién de las tecnologias digitales adoptadas a
lo largo de la cadena de valor. No obstante, se desvia notablemente de la
distribucion del empleo agregado, dado que la mayoria de los trabajado-
res en el sector se concentran en el segmento de mantenimiento (61%),
seguido por el de extraccién (25%) y el de procesamiento (14%).

Grafica 3. Distribucién del Empleo en la CGV por segmento; total y
femenino (2017, %)

0% 10% 20%  30% 40% 50% 60%  70%  80%  90%  100%

Il 25%

Mujeres | NEET S
M Extraccion Procesamiento [l Mantenimiento

Fuente: Autores en base al Consejo de Competencias Mineras (2017).

El Cuadro 1 muestra la participacion femenina en las principales
ocupaciones de los tres segmentos analizados. En la fase de extraccién,
hay dos perfiles que exhiben tasas particularmente altas: gedlogo (20%) e
ingeniero especializado en extraccion (11%). En el segmento de procesa-
miento, la ocupaciéon con mayor intensidad femenina es la de ingeniero
(especialista en procesamiento, 17%). Las proporciones mas bajas de
mujeres se observan en las actividades trabajo-intensivas del segmento
mantenimiento, por ej.: 2% en mantenimiento mecanico. El analisis de
corte temporal sefiala que las ocupaciones que registraron los crecimien-
tos mas altos en términos de participacién femenina son operador de
equipos moviles y todas las posiciones ingenieriles de los distintos seg-
mentos. Generalmente, estas posiciones son bien remuneradas.



CUADRO 1. Intensidad Femenina en Perfiles Ocupacionales de la Mineria

e | || o

Gedlogo
Profesional de extraccion

Ingeniero, especialista en
extraccion

Supervisor de extraccion
Otros perfiles ocupacionales

Operador de equipos méviles

Profesional de procesamiento

Ingeniero, especialista en
procesamiento

Supervisor de procesamiento

Operador de equipos fijos

Profesional de mantenimiento

Ingeniero, especialista en
mantenimiento

Supervisor de mantenimiento
Mecdnico de mantenimiento

Eléctrico de mantenimiento

Fuente: Consejo de Competencias Mineras (2018)
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La baja proporcién de mujeres en las posiciones en los yacimientos
son resultado de barreras de naturaleza histérica, similares a las corres-
pondientes a la industria mundial. Antes del afio 1986, la legislacién pro-

hibia que las mujeres trabajaran en operaciones mineras (Direccién del
Trabajo, 2018); de alli surgieron fuertes supersticiones culturales que
impedian su presencia en los yacimientos, en cualquier capacidad. Otros
aspectos que limitaron la participacién femenina son la ubicacién remota
y altitud de las minas, las extremas exigencias fisicas y ambientales del
trabajo en los yacimientos, y la dificultad para conciliar la vida laboral y
familiar (Entrevistas, 2018). Dadas estas circunstancias, la mineria ha sido

tipicamente considerada un trabajo de hombres (Delgado et al., 2009).

Durante los ultimos 20 afios, el progreso tecnolégico y mayor
numero de protocolos de seguridad y medioambiente permitieron mitigar
la relevancia de estas barreras (ver Cuadro 2)—lo cual contribuy6 a que el
mundo minero abriendo las puertas a las mujeres. En particular, la intro-
duccién de equipos mecanizados e hidraulicos en los afios 90’ eliminaron
los requerimientos de fuerza fisica. En los 2000, los cambios en los equipos
(por ej.: bafios a bordo/portatiles y modificaciones que atendian al tamafio
de los operarios) contribuyeron a reducir las preocupaciones que tenian
las mujeres en torno a la infraestructura de los yacimientos mineros. Las
innovaciones mas recientes de la década del 2010 (por ej.: IOC y equipa-
mientos controlados de manera remota) permitieron desplazar trabajos a
centros urbanos, lo que a su turno permitié reducir drasticamente la expo-
sicién a condiciones peligrosas y riesgos de seguridad. La mejora continua
de los protocolos de seguridad y medioambientales también han mitigado
algunas de las preocupaciones relativas al entorno de trabajo.

La adopcidén de las tecnologias digitales es uno de los pasos mas
importantes que ha dado Chile en la reduccién de las barreras técnicas
a la participacion de las mujeres en la mineria. De todas maneras, este
proceso todavia no se ha traducido en aumentos significativos de la repre-
sentacion femenina. Y es que, si bien los principales obstaculos técnicos
a la participacion de las mujeres han sido eliminados conforme se han
adoptado nuevas tecnologias (por ej.: requisitos de fuerza fisica, proble-
mas de seguridad, limitaciones vinculadas a la infraestructura), el papel de
las mujeres en la mineria sigue siendo limitado. Mas aun, el 8% de partici-
pacion femenina en la industria minera es sustancialmente menor que el
promedio nacional de la fuerza laboral (41%). Definitivamente, el aumento
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de la participacion femenina depende del ritmo de adopcién de las nuevas
tecnologias y de la creacion de nuevos puestos de trabajo por rotacién.

CUADRO 2. Evolucién de la Incorporacion de las Mujeres en el Sector
Minero Chileno

N

Exportaciones
Mineras (US$
mil millones; 1.760 6.392 15.815 34.642
mediados de
década)
P . Tasa de creci-
Participacion . Comienza a -
femeni Nula Muy baja miento supe-
emenina crecer :
rior a hombres
Intensidad 2 ] Menor a 6%. 0
femenina % sin datos 008420  Mavorash
Adopcion de Mecénicas con
7 A e Operadas en )
tecnologiasde  Manuales  Mecanicas potencia hi- Automatizadas
e forma remota
frontera drdulica
- Requisitos
f|5|co‘s. - Condiciones
- Condiciones X
X peligrosas
peligrosas X d Experienci
_ riesgos de yriesgosde - Experiencia
Legislacion yTese seguridad en minerfa
X seguridad L
no admite L - Complicacio- - Lugarde )
Barrerasala - - Complicaciones . . - Estereotipos
NPy, participa- . nes deinfraes- trabajo
participacion iy de infraestruc- y normas de
femeni cion de las tructura remoto a
emenina ) tura ) género
mujeres en . - lugardetra- - Estereotipos
. . - Lugar de trabajo °
la industria bajo remoto y normas de
remoto . ,
: - Estereotipos género
- Estereotipos
y normas de
y normas de q
a género
género
Lugar de Mina. Muy Fuera dela
gar Mina Mina Mina pocos 10C mina. Centros
trabajo

urbanos urbanos.

Fuente: Autores en base a Consejo Minero (2018); Meller (2003).
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Los hallazgos de esta investigacion sefialan que, si bien las tecno-
logias digitales crearon nuevas oportunidades para las mujeres via la
eliminacién de los principales obstaculos técnicos, ganaron relevancia
otras barreras no-técnicas. Estas restricciones pueden categorizarse en
tres areas: (1) escasez de candidatas mujeres calificadas; (2) requisitos de
experiencia; (3) estereotipos de género.

En primer lugar, existen pocas candidatas mujeres calificadas para
trabajar en la industria. Esto es resultado de disparidades en términos
de oportunidades de educacion y desarrollo profesional en las STEM. Al
respecto, la brecha de género en la matriculacion a carreras tecnolégicas
es la mas alta de toda la educacion terciaria; esta brecha cobra notorie-
dad, ya que la proporcién de mujeres en la matriculacién terciaria total
es 5% mayor a la de los hombres. Las pocas oportunidades de desarrollo
profesional para las mujeres las desalientan de cursar este tipo de carre-
ras. A pesar de los altos niveles de formacién educativa de las mujeres
empleadas por el sector, (81% tiene un titulo universitario y un tercio de
esta proporciéon ha completado un posgrado) la participacién femenina
en las ocupaciones de alto nivel es generalmente baja (Albornoz, 2016).
De hecho, uno de los motivos mas mencionados por las mujeres con
respecto a su salida de la industria es precisamente la falta de desarrollo
profesional (Vantaz, 2018).

En segundo lugar, para la mayoria de las posiciones, la industria
requiere de experiencia, lo que implica una limitacién adicional a la par-
ticipacién femenina. Légicamente, dados los obstaculos histéricos al
ingreso de las mujeres, son relativamente pocas las que tienen expe-
riencia laboral en la industria minera. Este requisito se ha extendido a las
ocupaciones vinculadas a estas nuevas tecnologias; en particular, la prac-
tica comun para el reclutamiento de trabajos de operacién remota es
reciclar a los operadores ya empleados (Entrevistas, 2018). Esta barrera
es importante para la captaciéon de nuevo capital humano en la industria,
ya sean hombres o mujeres, y afecta particularmente a los recién gra-
duados, quienes probablemente tengan las habilidades tecnoldgicas que
estos nuevos trabajos exigen. Asimismo, el requisito de la experiencia
impacta sobre las tasas de rotacién de las mujeres que ya se desempe-
fian en la industria; ocurre que, a medida que mas empresas tratan de
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aplicar estrategias de género, la demanda de trabajadoras con experien-
cia ha tendido al alza, y con ello, han aumentado sustancialmente las
practicas depredadoras de reclutamiento (Entrevistas, 2018). Este reque-
rimiento también ha contribuido a la baja participacién femenina en las
empresas proveedoras. Esto ocurre porque las mineras exigen que sus
proveedores tengan personal experimentado; en efecto, estas empresas
muestran una proporcién femenina mucho mas baja, y solo el 20% de las
trabajadoras mujeres se desempefia en posiciones operacionales dentro
de la cadena de valor (Jenny, 2018). El mayor reto de esta situacién es
que las empresas proveedoras capturan el 62% del empleo del sector.

Por ultimo, los estereotipos de género siguen teniendo una fuerte
incidencia. La mineria todavia se considera un trabajo para los hombres,
especialmente en los yacimientos mineros; en el imaginario colectivo,
ademas, persiste la nocion de que la industria exige fuerza y resistencia.
Adicionalmente, la comunicacién y marketing del sector estd altamente
masculinizada; las redes empresariales contindian siendo dominadas por
hombres, lo cual hace dificil que las mujeres accedan a distintos grupos
de trabajo. Esto, ademas, limita las oportunidades, visibilidad y satisfaccién
laboral de las mujeres. Asimismo, la sociedad chilena estigmatiza a las
mujeres de la mineria, y prefiere a las trabajadoras en roles mas tradicio-
nales, como la educacién, la salud, el comercio y el personal doméstico
(Comunidad Mujer, 2018).

4. Conclusiones e Implicancias para el Desarrollo de
Politicas

Las tecnologias digitales hacen posible la eliminacién de las principales
barreras técnicas a la inclusion de las mujeres en los sectores extracti-
vos. La experiencia de Chile ilustra que los segmentos que adoptaron
las nuevas tecnologias tienen una participacién femenina superior a la
media de la cadena de valor; no obstante, esta sigue siendo muy baja. A
su vez, la medida no es suficiente para impulsar la igualdad de género
en la industria. Estos hallazgos constituyen una leccién muy importante
para varios de los paises en desarrollo que dependen de sus recursos
naturales. El caso demuestra que hay barreras no técnicas que contintan
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obstaculizando la paridad de género: primero, el sistema educativo esta
permeado por sesgos de género; segundo, el requisito sobre la expe-
riencia esta arraigado en las practicas de reclutamiento, lo cual ademas
restringe la captacién de talentos nuevos capaces de desempefiarse en
las ocupaciones de alta tecnologia; tercero, los estereotipos y normas de
género contindian siendo severos y dominantes.

Para romper este ciclo, la politica publica y la estrategia empresarial
deben alinearse. A fin de garantizar que las tecnologias del siglo XXI pue-
dan contribuir a reducir la brecha de género, es necesario que los lideres
de la industria se comprometan a incorporar, proactivamente, la pers-
pectiva de género. Esta 6ptica debera permear la evolucion de los nuevos
trabajos del futuro y todas las estrategias industriales para el desarrollo
de la mineria en el pais. Algunas iniciativas para acelerar esta transicion
incluyen: que los tomadores de decision inicien un dialogo sobre género
para el futuro de las industrias extractivas; aumentar la concienciacién
del mercado laboral sobre la naturaleza cambiante del trabajo en el sec-
tor extractivo, y sobre el fuerte potencial que estos cambios tienen de
generar mayores oportunidades de empleo para las mujeres; fortalecer
la participacién femenina en la educacién STEM; incentivar a las empre-
sasy proveedores de la mineriay el petréleoy el gas a crear oportunida-
des para las mujeres calificadas sin experiencia en el sector; fomentar e
incentivar el ascenso de las mujeres a posiciones de liderazgo; presionar
alas empresas lideres para que persuadan a sus proveedores a desarro-
llar politicas de género.
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INICIATIVAS DE GOBIERNOS DE
AMERICA LATINAY EL CARIBE
PARA MITIGAR LOS IMPACTOS

DE LA PANDEMIA DE LA COVID-19
EN LA AUTONOMIA ECONOMICA
DE LAS MUJERES EN SECTORES
EXPORTADORES

Nicole Bidegain y Alma Espino
Introduccién

estructurales que enfrenta la regién vinculados al patrén de especia-

lizacion productiva y comercial, ademas de las persistentes desigual-
dades de género en los mercados laborales y en la organizacion social de
los cuidados. También ha quedado de manifiesto el grado de exposicion
de los paises de la regién de América Latina y el Caribe a los vaivenes del
comercio internacional, las fluctuaciones de los precios de los bienes pri-
marios y la volatilidad de los mercados financieros.

I a pandemia de la COVID-19 ha puesto en evidencia los desafios

En 2020, el PIB regional cay6 6,8%, el valor de las exportaciones dis-
minuyd 10% y las importaciones presentaron el peor desempefio desde
la crisis financiera mundial, con una reduccion del 16% (Cepal, 2021a).

La caida del comercio internacional afecté particularmente a las tra-
bajadoras y empresarias que suelen estar concentradas en las Cadenas
Globales de Valor que han sido fuertemente impactadas por las crisis,
tales como el turismo, el comercio al por menor, y el sector textil y de
confeccién (Cepal, 2021e; Cepal, 2021d).

A diferencia de crisis anteriores, en esta ocasién se comprob6 una
fuerte reduccion de la participacién laboral, principalmente de las muje-
res, asociada a las restricciones a la movilidad, la contraccidon en sectores
econémicos con alta participacién femenina, el cierre de centros educa-
tivos y de cuidados y, por tanto, el aumento de la carga de trabajo no
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remunerado y de cuidados sobre las mujeres (Cepal, 2021d; Bidegain,
Scuro y Vaca-Trigo, 2020). Entre 2019y 2020, la fuerza laboral regional se
contrajo un 5,0% entre los hombres y un 8,1% entre las mujeres, mien-
tras que las tasas de ocupacién lo hicieron un 7,2% y un 10,2% entre
los hombres y las mujeres, respectivamente. Para 2020, la tasa de des-
ocupacion alcanzé un 12,2% y 9,2% para los hombres (Cepal/OIT, 2021).
Esta salida de las mujeres del mercado laboral significa un retroceso de
mas de dieciocho afios en la participacion laboral femenina en América
Latina y el Caribe. A ello se agregd el aumento de la informalidad y del
desempleo de las mujeres (Cepal, 2021d).

En 2020, un 56,9% de mujeres en América Latina y un 54,3% en el
Caribe se empleaban en sectores, en el corto plazo, en términos de pér-
dida del empleoy caida de los ingresos, tales como el comercio, el turismo,
la manufacturay el trabajo doméstico remunerado (Cepal, 2021d).

Desde el inicio de 2020, los gobiernos han impulsado medidas para
contrarrestar el impacto productivo, social y econémico de la pandemia.
Estas incluyen el aumento del gasto publico a través de transferencias y
subsidios para proteger los ingresos de los hogares y el tejido productivo.
El gasto total de los gobiernos centrales de América Latina aumenté de
21,4% del PIB en 2019 al 24,7% en 2020 en promedio para la regién. Este
es su nivel mas alto desde 1950, afio en el que se comenzaron a publicar
datos fiscales (Cepal, 2021b). No obstante, este esfuerzo fiscal no evita
automaticamente una profundizacién de las desigualdades de género,
en particular, frente a las consecuencias para el empleo de las mujeres
en sectores de actividad vinculados al comercio internacional.

Las medidas para abordar las desigualdades de género en la pande-
mia se han orientado principalmente a amortiguar los impactos mas urgen-
tes. Se destacan asi apoyos para contener la pérdida de los ingresos o del
empleo, ampliar el acceso a los instrumentos de proteccion social y a servi-
cios de prevencién y atencion a situaciones de violencia de género. También
se identifican medidas para reducir las brechas de género en el acceso al
financiamiento y eliminar los obstaculos que restringen la participacion eco-
némica de las mujeres en las estrategias hacia una reactivaciéon sostenible.

Este conjunto de medidas no parece suficiente para contener los
multiples impactos de la crisis sobre la autonomia econémica de las
mujeres. En este contexto de crisis y de incertidumbre, el desafio con-
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siste implementar politicas que articulen las emergencias en el corto
plazo con una recuperacion transformadora en el mediano plazo. Los
gobiernos en la regién han aprobado compromisos internacionales que
pueden orientar estas politicas, tales como la Convencion sobre la elimi-
nacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer, la Plata-
forma de Accidn de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer y los
acuerdos de las conferencias internacionales sobre financiacién para el
desarrollo. A nivel regional, en el marco de la Conferencia Regional sobre
la Mujer de América Latina y el Caribe de la Cepal, existen acuerdos que
pueden contribuir a responder a los desafios para la autonomia econé-
mica de las mujeres en el marco de las Cadenas Globales de Valor.

El objetivo de este capitulo es contribuir a la reflexion desde
la perspectiva de la autonomia econdmica de las mujeres, sobre las
medidas de politica orientadas a mitigar los impactos de la crisis de la
COVID-19 en las actividades asociadas al comercio internacional, asi
como sobre el rol de este para impulsar una recuperacioén transforma-
dora con igualdad de género.

1. Participacion de las mujeres en sectores vinculados
al comercio internacional y breve reseiia de algunas
de las medidas implementadas

La pandemia ha impactado fuertemente a los mercados laborales en
América Latina y el Caribe. La destruccién de puestos de trabajo ha sido
muy intensa en las categorias ocupacionales feminizadas, como el ser-
vicio doméstico, y en ramas de actividad intensivas en mano de obra
informal como hoteleria y restaurantes y el comercio (Cepal/OIT, 2021).

Entre los impactos de la crisis econdmica y sanitaria derivada
de la pandemia se ubican los relacionados con el funcionamiento de
varias Cadenas Globales de Valor, como es el caso de las manufactu-
ras de exportacion en textiles y confecciones. El turismo, que ha sido
fuertemente impactado por las diferentes restricciones a la movilidad
internacional, también puede abordarse desde el enfoque de Cadenas
Globales de Valor. Los proveedores de todos los productos y servicios
relacionados con las actividades turisticas, desde la planificacién de un
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viaje, la permanencia en el destino turistico, hasta el regreso a su lugar
de residencia integran esta cadena de valor. En ambas cadenas se veri-
fica una alta participacion laboral femenina principalmente ubicada en
los eslabones de menor valor agregado (bajos salarios, flexibilidad) y, en
menor medida, como empresarias, principalmente en micro, pequefias
y medianas empresas (MIPYMES). En el primer caso, su desarrollo se
relaciona con las industrias maquiladoras que permitieron aumentar el
empleo, aprovechando las ventajas comparativas estaticas que represen-
taban los bajos salarios locales y la abundancia de mano de obra.

El empleo asociado a las exportaciones —tanto directo como indi-
recto— representa un porcentaje relativamente bajo en el empleo total,
particularmente para las mujeres, aunque existen grandes diferencias
entre paises y subregiones. En América del Sur, la canasta exportadora
es intensiva en productos basicos y manufacturas basadas en recur-
sos naturales. En 2018, en diez paises de esa subregién mas México, el
empleo asociado a las exportaciones representaba en promedio 13,7%
del total de las personas ocupadas, 11,8% para las mujeres 15,1% para
los hombres (Grafico 1) (Cepal, 2021e).

GRAFICO 1. América Latina (11 paises): empleo directo e indirecto en el
sector exportador sobre el empleo total segtin sexo, 2018 (En porcentajes).
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En el caso de Centroamérica y Republica Dominicana estos porcen-
tajes alcanzan a 22,5% y 25,4% respectivamente para mujeres y hombres,
por tanto, el sector exportador en esta regién emplea en promedio al
doble de mujeres que en América del Sur y México (Gréafico 2).

GRAFICO 2. Centroamérica y Republica Dominicana: empleo directo
e indirecto en el sector exportador sobre el empleo total segin sexo,

2018 (En porcentajes).

. 312

%65 278 270 883 V'S 2.4

273
30 . 24.7 24.8
ettt ey tenuge

Mujeres
Hombres
Mujeres
Hombres
Mujeres
Hombres
Mujeres
Mujeres
Hombres
Mujeres
Hombres
Mujeres
Hombres
Mujeres
Hombres

Costa Rica Salvador Guatemala ~ Honduras Nicaragua Panamd Republica  Centroamérica
Dominicana

Directo Indirecto 4 Total

Fuente: Comisién Econémica para América Latina y el Caribe (Cepal), sobre la
base de informacion del Banco de Datos de Encuestas de Hogares (BADEHOG) y
matrices de insumo-producto.

Los sectores asociados a las exportaciones tienden a reproducir el
patrén de segregacién de género de los mercados laborales de la region.
Segln la informacién disponible para dieciocho paises de América Latina
en 2018, las trabajadoras se concentran en otros servicios (17,7%), que
incluye el turismo, la agricultura, silvicultura, caza y pesca (14,4%), alimen-
tos, bebidas y tabaco (15,0%), petréleo y mineria (8,2%), asi como textiles,
confecciones y calzado (8,8%) (Cepal, 2021g).

Debe sefialarse que en algunas de estas actividades las mujeres
son alrededor del 50% del total del personal ocupado, como por ejem-
plo en textiles confecciones y calzados (56,5%) y otros servicios (54,6%)
(Gréfico 3).
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GRAFICO 3. América Latina (18 paises): proporcién por sexo del
empleo exportador segiin sector, 2018 (En porcentajes).
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Fuente: Comisién Econédmica para América Latina y el Caribe (Cepal), sobre la
base de informacién del Banco de Datos de Encuestas de Hogares (BADEHOG),
matrices de insumo-producto.

La pandemia generd impactos diferenciados en los sectores expor-
tadores y, por lo tanto, en el empleo, en particular, el de las mujeres.
Entre los sectores que tuvieron caidas mas pronunciadas en 2020y que
cuentan con una importante participacion de mujeres en el empleo se
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encuentran el turismo (-61,5%)' y textiles confecciones y calzados (-23%)
(Cepal, en Guezmes Garcia, 2021).

1.1 Exportacion de servicios: el turismo

Desde abril de 2020 el turismo ha estado practicamente paralizado u
operando a niveles minimos, como resultado de medidas adoptadas a
nivel global y regional (cierre total o parcial de las fronteras, la restriccion
a la movilidad, vuelos internacionales y circulacién de personas). Estos
factores, sumados a la caida de la demanda han afectado duramente las
economias y el empleo de casi todos los paises de la region. En la hote-
leria se perdié casi uno de cada cinco empleos en 2020 (OIT/Cepal 2021).

El turismo es el principal sector exportador de servicios de la regién
y un importante generador de empleo y divisas en varios paises y espe-
cialmente en el Caribe. Este sector tiene importantes encadenamientos
hacia atras y efecto multiplicador en actividades conexas, por ejemplo,
servicios de hoteles y restaurantes, el transporte y aviacion civil, la cons-
truccién, la agricultura, alimentos y bebidas, artesanias (Cepal, 2020b,
Cepal, 2021f, Cepal, 2020a).

Segln datos disponibles para alrededor del 2019, en América
Latina, el sector de alojamiento y servicio de comidas (proxy de turismo)
representa el 9,2% del empleo total de las mujeres y el 4,2% del empleo
total de los hombres. La mayoria de las personas ocupadas en el sector
son mujeres (61,5% del total) (Cepal, 2021d). En los paises del Caribe con
anterioridad a la pandemia un 11,9% de las mujeres se empleaba en el
sector turismo y un 5,7% de los hombres. Las mujeres representan el
62% del empleo en el sector alojamiento y servicios de comidas en el
Caribe, con paises como Barbados, Surinam y Guyana, que presentan
una proporcion superior al promedio.

Las mujeres estan concentradas en empleos estacionales, informa-
les, de bajas remuneraciones y bajos niveles de calificacién en las activi-
dades asociadas al turismo. El 69,5% de las trabajadoras estan ubicadas
en empresas de menos de cinco personas y solo una cuarta parte de las

" Entre las actividades de Otros servicios se encuentran el turismo, correos y telecomunicaciones,
servicios financieros, servicios empresariales, y servicios sociales, personales y culturales.
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ocupadas estan afiliadas o cotizan al sistema de seguridad social. Esta
situacién de precariedad y la falta de organizacién de las y los trabajado-
res (OIT, 2020) repercute en el contexto de la pandemia en una menor
capacidad para enfrentar a los impactos de la crisis (Cepal, 2021d).

Otra caracteristica del empleo en el sector turismo es la segrega-
cién ocupacional horizontal y vertical de género. Por ejemplo, en Cen-
troamérica y Republica Dominicana, las mujeres se concentran en areas
relacionadas con el cuidado y el servicio: operativas (limpieza de habi-
taciones), administrativas (recursos humanos) y de atencién al cliente,
ocupando posiciones operativas ligadas a roles tradicionales de género.
Las tareas de gerencia y estrategia son principalmente asumidas por
hombres (Peralta, 2021).

Las MIPYMES representan la mayor parte de las empresas turisticas,
por ejemplo, en Costa Rica representan el 98,7% de las relacionadas con
el turismo y en México, el 99,8% (Cepal, 2020a).2 Por tanto, se trata de
empresas que tienen pocas herramientas para hacer frente a los impac-
tos de la crisis. En efecto, en Republica Dominicana las microempresas
representan el 62% de las empresas turisticas dominicanas y son inten-
sivas en empleo de mujeres y personas jovenes (Peralta, 2021).

1.1.1 Medidas orientadas para hacer frente a los impactos en el
turismo

Desde el comienzo de la pandemia, los gobiernos de la regién han imple-
mentado diversas acciones de politica publica para mitigar los efectos de
la crisis en el sector turismo a través de apoyo a las empresas, la proteccion
de los empleos y los ingresos y también para impulsar la recuperacién.?
En 2021, en algunos paises se han priorizado a los trabajadores y traba-
jadoras del sector turismo para la vacunacién contra el COVID-19.4

Segun la informacién del Observatorio COVID-19 en América Latina
y el Caribe (Cepal, 2021h) el apoyo al turismo consiste en medidas fis-
cales —exoneraciones tributarias, reduccién de tarifas, eliminacién del
pago de impuestos— o extensién de plazos o del pago de las cotizaciones

2 Cuenta satélite de turismo, Costa Rica 2017 y México 2018.

3 Véase Cepal/ONU Mujeres (2021).

4 Véanse Comunicado del Ministerio de Turismo de Republica Dominicana (2021a) y Comu-
nicado N.° 256 de la Secretaria de Relaciones Exteriores del Gobierno de México (2021).
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a la seguridad social. También se implementan medidas financieras,
tales como estimulos monetarios a través de liquidez destinada a las
MIPYMES, préstamos con condiciones favorables (tasas de interés bajas
y plazos extendidos de pago). Para amortiguar la caida del empleo y
de los ingresos laborales se amplié la cobertura de las transferencias
monetaria o se aumentaron los montos de las existentes, se crearon
nuevos programas, asi como planes especificos para el sector turismo.
Con miras a la reactivacién del sector varios paises han disefiado pro-
tocolos de seguridad sanitaria.

En Republica Dominicana, en 2020, el empleo cay6 para los hom-
bres y las mujeres: las Ultimas representan el 60% de la poblacién ocu-
pada en el sector hoteles, bares y restaurantes. Esta circunstancia ha
impactado a toda la cadena, que incluye agencias de viajes y tour ope-
radores. Para hacer frente a los impactos en el empleo y los ingresos de
las MIPYMES turisticas, el gobierno ha implementado el Plan de Recu-
peracion Responsable del sector turismo. Este incluye medidas de alivio
tributario e instrumentos de politica monetaria para facilitar la liquidez
de las empresas. Para reactivar el sector se aplicaron medidas de seguri-
dad sanitaria, como el Protocolo Nacional de Gestion de Riesgo de Salud
frente a la COVID-19, dirigido a hoteles, restaurantes, cruceros, agencias
de viaje, tour operadores y transporte. Asimismo, se ha contemplado
un plan de asistencia a viajero o viajera COVID-19. Asi, para dinamizar
el sector frente a la caida del turismo de no residentes y poder recupe-
rar puestos de trabajo se ha puesto en marcha el Plan de Incentivo al
Turismo Interno (MINTUR, 2021b).

En Barbados se esta implementando el programa Barbados Emplo-
yment and Sustainable Transformation (BEST), orientado a proteger los
empleos en el turismo y promover inversiones para una transformacion
y reactivacion sostenible del sector. Este programa busca que las perso-
nas puedan recuperar sus empleos, con el 80% de sus salarios, a través
del apoyo de subsidios estatales. Se incluye un programa de capacita-
cion (virtual y presencial) y certificacién para fortalecer las habilidades
y competencias de las y los trabajadores y mejorar su empleabilidad en
el futuro. Del mismo modo, se busca fomentar inversiones enfocadas
a promover la digitalizacion, la energia renovable y encadenamientos

331



332

CAPITULO 8

con la industria cultural, de manufacturas y agricultura. Se cuenta con
un Fondo de Inversién Verde y Digital al que pueden acceder empresas
que hayan reincorporado a sus trabajadoras y trabajadores. En efecto,
tanto el fondo como la capacitacién estan disponibles empresas manu-
facturerasy agricolas que hayan mantenido una parte importante de sus
puestos de trabajo (NTI, 2021; EGFL, 2021).

En Jamaica, el gobierno ha impulsado el Programa COVID-19
Allocation of Resources for Employees (CARE) que incluye transferencias
monetarias temporales para personas desempleadas, informales, finan-
ciamiento a PYMES y apoyo al sector turismo. A través de la COVID-19,
Tourism Grants proporciona transferencias temporales en efectivo a las
empresas registradas que operan en el sector hoteleria, las excursiones
y las atracciones, asi como a los segmentos de la industria que estan
registrados en la Junta de Turismo de Jamaica. El componente BEST Cash
brinda apoyo especifico para fomentar la retencion de los trabajado-
res y trabajadoras en el sector turismo y afines. Las empresas elegibles
reciben ingresos durante un periodo de tres meses por cada empleado
o empleada que retenga la empresa beneficiaria. El componente de
subvenciones generales beneficia a los trabajadores auténomos, entre
los cuales existe un gran nimero de trabajadoras afectadas por la crisis,
incluidas las peluqueras, las esteticistas, las cosmetologas y las vendedo-
ras de mercados y artesania.

Los gobiernos de otros paises del Caribe, como San Vicente y Las
Granadinas, han apoyado a las trabajadoras y trabajadores desplaza-
dos del sector hotelero y turistico, otorgando un ingreso complemen-
tario durante tres meses. En Santa Lucia® se concedieron subsidios a
las pequefias empresas del sector. En Granada se establecié un apoyo
temporal a los ingresos de trabajadoras y trabajadores auténomos, y pres-
taciones para quienes perdieron sus ingresos, en particular en el sector
turismo y centros de llamadas. En las Bahamas se otorgé apoyo financiero
a personas trabajadoras independientes del sector turismo y a otros sec-
tores cuyas fuentes de ingresos han sido interrumpidas por la COVID-19.

> En Santa Lucia se ha establecido un programa de apoyo a la renta para quienes no sean
cotizantes registrados en el Fondo Nacional del Seguro, especificamente, personas o en-
tidades que hayan generado ingresos como proveedores de servicios secundarios de la
industria del turismo (Cepal 2021a).



BRECHAS DE GENERO EN LAS CADENAS GLOBALES DE VALOR

En Trinidad y Tobago, en 2020, se ampliaron las medidas de protec-
cioén social para las mujeres afectadas por la COVID-19 mediante trans-
ferencias monetarias y en especie, de caracter temporal, y apoyo finan-
ciero para las personas que trabajaban en el sector turismo. En 2021 se
tomaron nuevas medidas, como el Salary Relief Grant y el Income Support;
el primero se dirige a quienes estan registrados en el seguro social y el
segundo a quienes no lo estan.® Dada la alta participacién de las microy
pequefias empresas en la economia, las que presentan mayor vulnera-
bilidad frente a la crisis se implement6 un programa especifico dirigido
este segmento de empresas, el Entrepreneurial Relief Grant, para proveer-
las de asistencia financiera y un Servicio de Préstamos de Estimulo.

Durante 2020, veinte paises de América Latina y el Caribe han
implementado diferentes tipos de transferencias monetarias dirigidas
explicitamente a trabajadores y trabajadoras informales y por cuenta
propia. Esto representa una importante innovacion, dado que la gran
mayoria de estos trabajadores, entre los cuales se encuentran sobrerre-
presentadas las mujeres, no estan cubiertos por las prestaciones de la
proteccion social contributiva social, y es esperable que no dispongan de
ahorros suficientes para enfrentar la crisis (Cepal, 2021c).

1.2 Manufactura para la exportacion: textiles y confeccion

La incorporacion de la regién al comercio mundial de manufacturas se
ha basado en la especializacién en exportaciones de productos manu-
factureros de tecnologia baja y media, y bajo valor agregado (basados en
recursos naturales, por ejemplo, metales elaborados, madera y muebles),
industrias de maquila o ensamblaje, tales como textiles, confeccion de
prendas de vestir y electrénica), en particular en la subregién de Centro-
américa y México (Cepal, 2021e). La mano de obra barata consistia en
su principal ventaja competitiva y este proceso conllevé la feminizacion
del trabajo (Standing, 1999). En particular, la expansion de las Cadenas
Globales de Valor en textil y confeccién ha generado oportunidades de
empleo para las mujeres en zonas francas industriales. Esto les permitio
acceder a empleo e ingresos propios, aungue con frecuencia en puestos

¢ Cf. https://www.finance.gov.tt/wp-content/uploads/2021/06/COVID-19-SOCIAL-RELIEF-
MEASURES-2021.pdf
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de trabajo precarios y concentrados en actividades que refuerzan la
segregacion laboral de género. En este contexto, las mujeres se cons-
tituyeron en “fuente de ventaja competitiva” (Elson, Grown y Cagatay,
2007), participando en cadenas de valor en tanto asalariadas en empleos
de baja calidad y escasa proteccion.”

En América Latina, en 2019, el sector manufacturero concentraba
el 11% del empleo de las mujeres en la region. En Centroamérica, la
proporcion del empleo de las mujeres era mayor, alcanzando el 14,1%.
Menos de la mitad de las mujeres que trabajan en este sector (45,4%)
en la region estan afiliadas o cotizan al sistema de seguridad social. Casi
la mitad de ellas estdn empleadas en empresas de menos de cinco per-
sonas (Cepal, 2021d). En el sector textiles, confecciones y calzados, las
mujeres representaban el 67,9% del empleo exportador del sector.

La pandemia ha afectado fuertemente a las Cadenas Globales de
Valor, tanto por las interrupciones en el suministro como por la contraccién
de la demanda. Esto hace una gran diferencia, por ejemplo, con las cri-
sis financieras (1998 y 2008), en la medida en que se ve amenazada la
seguridad de las y los trabajadores y se interrumpe la cadena de sumi-
nistro. Al inicio de la pandemia se ralentizé drasticamente la exportacion
de telas y otras materias primas, lo que provoco una interrupcién del
suministro de los insumos y productos intermedios. Estas cadenas se
vieron aun mas afectadas por la contraccion de la demanda desencade-
nada cuando el contagio se extendié a Europa y América del Norte. Los
pedidos se cancelaron abruptamente, lo que provocé cierres de fabricas,
despidos y recortes salariales (Tejani y Fukuda-Parr, 2021).

En particular, en el primer semestre de 2020, las exportaciones de
la industria textil y de la confeccién de la regién se vieron afectadas por
las interrupciones a lo largo de las Cadenas Globales de Valor, el cierre
temporal del comercio minorista y la caida de la demanda. Las exporta-
ciones de textiles, confecciones y calzados cayeron un 23% respecto a

7 Las estrategias comerciales no han sido suficientes para avanzar hacia la participacién
de las mujeres en condiciones de igualdad en sectores mas intensivos en tecnologia. Por
ejemplo, en el caso de México, el empleo de hombres y mujeres se concentra en sectores
de baja intensidad tecnolégica. Ademds, se observa que, a medida que la intensidad tec-
noldgica aumenta, las brechas entre los salarios de hombres y mujeres también se amplian.
Mientras que en los sectores de tecnologia baja las mujeres perciben 89,5 pesos mexicanos
por cada 100 que perciben los hombres, en los sectores de tecnologia alta ellas perciben
70,2 pesos mexicanos por cada 100 que perciben los hombres (Cepal, 2019).



BRECHAS DE GENERO EN LAS CADENAS GLOBALES DE VALOR

2019. Por ejemplo, en mayo de 2020, el personal ocupado en el sector
fabricacion de prendas de vestir en México se redujo en 11,9%. En cuanto
a horas trabajadas respecto al mismo mes del afio anterior, se registré
una caida del 60,7% (INEGI, 2020). Cabe destacar que el 56,3% del perso-
nal ocupado en este sector esta compuesto por mujeres (INEGI, 2019). En
paises como El Salvador, las mujeres representan el 62% de las personas
ocupadas en la maquila textil y confeccién (ISSS, 2021).

En el Norte de México (Baja California, Chihuahua, Tamaulipas)
se registrd una pérdida de puestos de trabajo o reduccién de jornadas
laborales en el primer semestre de 2020. Como muestra, los patrones
de despidos y contratacién a mayo de 2020 revelan que los aprendices,
los jornaleros, los trabajadores contratados y los trabajadores a domici-
lio fueron los primeros en ser despedidos, mientras que los que vivian
cerca de la fabrica y los trabajadores mas jovenes fueron convocados a
regresar al trabajo (Quintero Ramirez, 2020).

La recuperacién de la actividad plantea desafios con respecto a las
condiciones de trabajo, relacionados con la posibilidad de implementar las
recomendaciones de distanciamiento fisico, y cumplir con los protocolos
de seguridad e higiene para la prevencion de posibles contagios, asi como
de asegurar la cobertura de salud de los trabajadores. Por otra parte, ade-
mas de la caida del empleo y los ingresos, el cierre de las guarderias, cen-
tros educativos y de cuidados ha sido un obstaculo importante para que
las mujeres que tienen personas a cargo continlen o regresen al trabajo
remunerado. El regreso al trabajo expone a la poblacién trabajadora a la
infeccion, mientras que la falta de servicios de cuidado limita el regreso al
empleo y la oferta de mano de obra (Tejani y Fukuda-Parr, 2021).

1.2.1 Resefia de algunas medidas dirigidas al sector

En México, el 30 de marzo 2020, se suspendieron todas las actividades
consideradas no esenciales y se vigil6 el cumplimiento de suspensién de
actividades laborales para aquellos centros de trabajo que no realiza-
ran actividades esenciales. El gobierno recomendé que los empleadores
mantuvieran el salario integro de sus trabajadores. Las empresas con
dificultades para seguir esta recomendacién, podian acudir a la Procu-
raduria Federal de la Defensa del Trabajo para recibir apoyo para reali-
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zacién de convenios (Feix, 2020). No obstante, las maquilas encontraron
espacios para relacionar su produccién con “lo esencial” y muchas de
ellas continuaron su funcionamiento. Las maquiladoras asociadas en el
Consejo Nacional de la Industria Maquiladora y Manufacturera de Expor-
tacion (INDEX) tomaron ciertas medidas relacionadas con la mitigacién
de los impactos de la pandemia, como un mayor control de proveedores
y trabajadores procedentes de lugares con coronavirus. A nivel de planta,
se adoptaron medidas preventivas sanitarias con dificultades para res-
petar distancia fisica en espacios comunes. En las lineas de produccién
continud, el contacto masivo y, en muchos casos, las empresas no acep-
taron suspender actividades y mantener los salarios de trabajadores.®
Los argumentos para no detener las actividades se basaron en los com-
promisos de produccién, y las empresas solicitaron a las y los trabaja-
dores que se presentaran a trabajar de manera voluntaria, a cambio de
pagos extras u otros estimulos econémicos (Quintero Ramirez, 2020).

En la industria textil y del vestido del Estado de Puebla, México,
el trabajo a domicilio integrado en cadenas productivas globales de la
industria y los talleres clandestinos fueron impactados por la interrup-
cién de la actividad en dichas cadenas en los primeros meses de 2020.
Las exportaciones cayeron 10% respecto a 2019. Empresas formales
habrian optado por pasar a la informalidad para reducir costos.® Las
y los empresarios de talleres MIPYMES, quienes son duefios y compi-
ten para conseguir encargos en las mejores condiciones posibles, tam-
bién estan en situacién de precariedad que las y los trabajadores de la
misma fabrica, en el marco de procesos de fragmentacion en términos
geograficos y organizativos (Carstensen, 2012). En la pandemia, estas
dimensiones ayudan a explicar la situacién de extrema inseguridad y
empobrecimiento que puede afectar a este segmento de la produccion.

Desde mayo de 2021, multiples empresas manufactureras de
exportacion en México tomaron medidas para hacer frente al COVID-

8 La Secretaria del Trabajo y Previsiéon Social puso a disposicién de las personas que hayan
sido despedidas o suspendidas temporalmente sin goce de sueldo a causa de la COVID-19,
a través de la Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo, la herramienta digital de-
nominada Procuraduria Digital de Atencién al Trabajador COVID-19. Por medio de esta
herramienta pueden presentar un reporte por afectaciones laborales, y la autoridad dara
seguimiento, brindando en su caso, servicios de asesoria, conciliacién y representacion
legal (Feix, 2020).

9 https://www.milenio.com/negocios/industria-textil-cerro-caida-30-2020-covid-19
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19. Estas incluyen, por un lado, campafias de vacunacion para tra-
bajadoras y trabajadores de Ciudad Juarez y Chihuahua. Por otro
lado, una coalicién de empresas estadounidenses en Baja Califor-
nia realizdé un proyecto piloto de vacunacion. Este proyecto podria
reproducirse a lo largo de la frontera estadounidense con México. El
objetivo de estas campafias, si bien es proteger a la “poblacion tra-
bajadora”, también es “acelerar la producciéon y el comercio bilateral
entre México y Estados Unidos”.

De acuerdo con los datos del Instituto Mexicano del Seguro Social
(IMSS), en varios municipios (Reynosa, Ciudad Victoria y Nuevo Laredo)
del estado de Tamaulipas se registré un aumento del empleo formal en
la industria manufacturera de exportacién en los primeros meses de
2021. Sin embargo, en otros municipios (como Matamoros y Tampico)
hubo reducciones.®

La crisis provocada por la pandemia de la COVID-19 probable-
mente represente un punto de inflexién para muchas Cadenas Globales
de Valor debido a que algunos de sus proveedores quedaron fuera del
mercado o bien hasta que algunos de sus componentes se relocali-
cen. Ello puede abrir nuevas oportunidades para los proveedores que
sean capaces de brindar servicios diversificados, flexibles y de alto nivel
(Cepal, 2021e).

1.3 Mujeres en empresas con potencial exportador o exportadoras

Para las mujeres empresarias, la expansién de los negocios mas alla de
las fronteras nacionales se torna mas dificil ya que suelen concentrarse
en empresas de menor tamafio, ingreso y rentabilidad (Cepal, 2019,
Cepal, 2021e; Barrientos y Pallangyo, 2018; Frohmann, 2019). Para que
las mujeres puedan aprovechar las ventajas del comercio internacional
(Elson, Grown y Cagatay, 2007), es preciso abordar las desigualdades
de género en el acceso a los recursos, el financiamiento, la informacion,
la tecnologia y los mercados. También se destaca la necesidad de for-
talecer las habilidades digitales y estrategias de internacionalizacion
(Uruguay XXI, 2021).

0 Cf.https://www.milenio.com/negocios/empleo-maquiladoras-en-tamaulipas-con-
tratan-mas-trabajadores
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La sobrecarga de trabajo de cuidados no remunerado constituye
un obstaculo adicional para la participacién de las mujeres en el comer-
cio internacional. Seglin una encuesta realizada a empresarias exporta-
doras en Chile (ProChile, 2019), el 57% opinan que no tienen las mismas
oportunidades que los hombres en el ambito empresarial. La mitad de
las encuestadas considera que la compatibilizacién de las labores empre-
sariales con actividades no remuneradas dificulta el proceso de interna-
cionalizacién de la empresa. En esta linea, en estudios cualitativos con
empresarias exportadoras en el Uruguay también se identifica que la
mayoria percibe diferencias entre las empresas exportadoras lideradas
por hombres y por mujeres, en particular en los desafios que supone la
articulacién entre la vida laboral y la vida familiar y hacer frente a situacio-
nes de discriminacion explicita o implicita de género (Uruguay XXI, 2021).

1.3.1 Resefia de algunas medidas dirigidas a fortalecer el emprendi-
miento exportador de mujeres durante la pandemia

De acuerdo con la informacién relevada en la Seccién de Género de medi-
das y acciones a nivel nacional del Observatorio COVID-19 de América
Latina y el Caribe, diferentes paises han puesto en marcha medidas para
apoyar a las mujeres que participan en las pequefas y medianas empre-
sas. En su mayoria, las medidas estan orientadas al mercado interno,"
aunque se identifican algunas acciones dirigidas a mujeres en empresas
y a emprendedoras en sectores vinculados al comercio internacional.

En Chile se han incorporado acciones afirmativas dentro de progra-
mas existentes para el apoyo a las PYMES. La Corporacién de Fomento
de la Producciéon (CORFO) ha lanzado en marzo de 2021 la convocatoria
del “Programa Semilla Inicia Mujer” como parte del Programa “Semilla
Inicia”. Este Programa consiste en una linea de apoyo a mujeres con
emprendimientos innovadores y con potencial de internacionalizarse.
Se otorga un subsidio para el cofinanciamiento de hasta 85% del pro-
yecto, con un tope de diecisiete millones de pesos chilenos (alrededor
de veinticuatro mil délares americanos) para actividades de validacion
técnica y comercial y servicios de apoyo para su implementacién y desa-

" En Chile y Colombia se han ampliado o creado nuevas lineas de financiamiento dirigidas a
mujeres que participan en PYMES.
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rrollo. Se busca financiar planes de trabajo para el desarrollo de capa-
cidades, inversién o capital de trabajo para estas MIPYMES. Se trata de
un subsidio de hasta tres millones de pesos chilenos y en caso de que la
propuesta considere la digitalizacién del negocio, pueden ser de cuatro
millones de pesos chilenos (alrededor de cinco mil délares americanos).

En Colombia se cre6 el Fondo Mujer Emprende, con el fin de pro-
mover, apoyar y financiar el emprendimiento, formalizacion y fortaleci-
miento de las empresas de mujeres para impulsar la recuperacion eco-
némica. Cuenta con un capital inicial de veinte mil millones de pesos
colombianos de recursos del Presupuesto General de la Nacion (alrede-
dor de cinco mil millones de dé6lares americanos). El primer programa
que se ejecuta con los recursos del Fondo es el “Nucleo E Mujer” y esta
orientado al fortalecimiento de las organizaciones de mujeres en térmi-
nos de capacidades productivas y comerciales y acceso a mercados. En
su primera fase, se priorizan iniciativas para mujeres urbanas en secto-
res como el turismo y el software y en el caso de las mujeres rurales, en el
sector cacao, café y artesanias. Esta iniciativa esta siendo implementada
por la Agencia de Emprendimiento e Innovacién del Gobierno de Colom-
bia (iINNpulsa Colombia) en articulaciéon con la Consejeria Presidencial
para la Equidad de la Mujer.

Cabe destacar que, antes de la pandemia, algunos Organismos
de Promocién Comercial en la regidon habian impulsado iniciativas para
apoyar los procesos de internacionalizacion de las PYMES lideradas por
mujeres. Programas como “Mujer Exporta” de Chile, “Women Export” de
Costa Rica o “Ella Exporta”, en el Perd, combinan acciones de promocién
comercial, capacitacién y consultoria en negocios internacionales, a fin de
incrementar la participaciéon de las mujeres en el comercio internacional.

En el contexto de la pandemia, diferentes paises han actualizado
sus programas o creado nuevos, poniendo énfasis en el comercio elec-
tronico y el fortalecimiento de las habilidades y competencias digitales.
Se destacan las estrategias de capacitacién en habilidades digitales y
promocién comercial, acceso a mercados a través ruedas de negocios
y ferias virtuales, asi como generacidén de redes en paises como Chile,
Colombia, México, Panama y el Peru.
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Durante la pandemia, el programa “Mujer Exporta” de ProChile ha
implementado, en formato virtual, diferentes actividades correspon-
dientes a sus tres lineas de trabajo: capacitacién, generacién de redes
y empoderamiento y promocion comercial. Se han realizado talleres
virtuales sobre la logistica de exportacién para empresas lideradas por
mujeres en los sectores de alimentos y el de la industria del vino. Pro-
Chile ha realizado también otras acciones afirmativas durante la pan-
demia, tales como llamados especificos para que empresas chilenas
lideradas por mujeres participen en el programa “ProChile a tu Medida”.
Este programa busca contribuir a la aceleracién y mejora sostenida del
desempefio exportador e insercién en los mercados internacionales
de las PYMES a través de asesoramiento y cofinanciamiento de plan de
crecimiento exportador. De acuerdo con el andlisis de las empresas de
mujeres que estan en el registro de ProChile y de mujeres exportado-
ras que declararon exportaciones ante el Servicio Nacional de Aduanas,
durante el afio 2020, el 6,2% de las empresas exportadoras chilenas (no
cobre) correspondi6 a compafiias lideradas por mujeres (472 empresas).
El valor de sus envios alcanzé los US$ 1002 millones de délares ameri-
canos, que representan el 2,9% de las exportaciones no cobre de Chile.
Mas de dos tercios del valor de sus exportaciones corresponde al rubro
alimentos (SUBREI, 2021).

En Panama, el Ministerio de Comercio e Industrias lanzé el pro-
grama “Mujer Emprendexport”, en 2020, para brindar capacitaciéon y
asesoria a empresas con potencial de exportacién dirigidas por muje-
res, con el fin de impulsar su internacionalizacion. Las mujeres que han
accedido al programa tienen la posibilidad de participar en ruedas de
negocios organizadas por el ministerio. En el contexto de la pandemia,
las capacitaciones tienen un énfasis en el comercio electrénico. También
se contempla la participacién en las ruedas de negocios organizadas por
el gobierno. En mayo de 2021 se lanza por segunda vez la iniciativa.

En México, en mayo de 2021, se realizé la segunda edicion de la
E-Rueda de Negocios para mujeres empresarias “MujerExportaMx”. Su
objetivo es fortalecer las oportunidades de exportacién de las mujeres,
partiendo del establecimiento de vinculos con compafiias importadoras
de Australia, Canada, Estados Unidos, Japon y Nueva Zelanda. Ademas,
se incluye un programa de capacitacién especializado en el panorama
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que encuentran las empresarias mexicanas al exportar y en las oportu-
nidades que ofrecen el Tratado de Libre Comercio entre México, Estados
Unidos y Canada (T-MEC), asi como el Tratado Integral y Progresista de
Asociacion Transpacifico (TIPAT)."?

2. Reflexiones sobre las medidas y recomendaciones
para una recuperacion transformadora con igualdad
de género

Desde el inicio de 2020, los gobiernos de la regién han impulsado medi-
das para contrarrestar el impacto sanitario, productivo y socioeconémico
de la pandemia de COVID-19. Si bien existen diferencias entre paises y
subregiones, el aumento del gasto publico a través de transferencias y
subsidios para hacer frente a la caida de los ingresos de los hogares y
para contener el tejido productivo ha sido uno de los instrumentos mas
utilizados. De acuerdo con el Panorama Fiscal 2021 de la Cepal, el gasto
total de los gobiernos centrales de América Latina se expandi6 de 21,4%
del PIB en 2019 al 24,7% en 2020, en promedio, para la region. Estas
erogaciones constituyen el nivel mas alto desde que se publican datos
fiscales desde 1950 (Cepal, 2021b). No obstante, este esfuerzo fiscal no
implica automéaticamente que se esté contribuyendo a revertir el pro-
ceso de profundizacion de las desigualdades de género y, en particular,
a hacer frente a los desafios que afrontan las mujeres ocupadas en los
sectores de actividad vinculados al comercio internacional.

La crisis generada por la pandemia de la COVID-19 ha puesto de mani-
fiesto el caracter estructural de las desigualdades de género en América
Latina y el Caribe y la fuerte exposicién de las mujeres a los impactos de la
crisis y, por tanto, la necesidad de impulsar medidas que no solo contribu-
yan a revertir dichos impactos sino a avanzar hacia la igualdad sustantiva.

En la coyuntura actual es preciso realizar un balance que permita
responder algunas interrogantes imprescindibles para el disefio e imple-
mentacion de politicas de recuperacion en el corto y el mediano plazo
desde una perspectiva de género.

2 Cf. https://www.gob.mx/cultura/prensa/todo-listo-para-la-2-e-rueda-de-negocios-dirigi-
da-a-empresarias-mexicanas-mujerexporta-mx?idiom=es
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Los efectos socioeconémicos de la crisis han tenido fuertes impactos
distributivos, por lo tanto, se requiere contar con informacién desagregada
por sexo que facilite el analisis de las implicancias distributivas de género 'y
socioecondmicas de las diferentes medidas implementadas. Esto conlleva
las siguientes interrogantes: a) ;Se han visto mayormente beneficiadas las
PYMES o a las grandes empresas?, b) ;de acuerdo con la distribucién de
mujeres en el empleo y, en general, en la economia, se han beneficiado
de las diferentes medidas mayormente los hombres o las mujeres?, c) ¢las
medidas de proteccién del empleo y los ingresos se han enfocado en el
trabajo formal o informal?, d) ;en qué grado las medidas tomadas se dirigen
a la emergencia solamente o tienen potencialidad de recuperacién trans-
formadora?y e) ;qué lecciones pueden extraerse al analizar las medidas?.

El analisis de las politicas permite algunas reflexiones que se desa-
rrollan a continuacion.

e La mayoria de las medidas de politica publica se dirigen a los
“hogares”, “las personas en situacion de pobreza”, “los trabaja-
dores formales o informales” o “las empresas”, “sectores” de la
economia, sin identificar las implicancias distributivas de gé-
nero de las diferentes intervenciones. Es clave en el disefio e
implementacion de los instrumentos de politica contar con in-
formacién desagregada por sexo e indicadores de género. Por
ejemplo, en el disefio de las medidas orientadas a los sectores
de actividad impactados por la pandemia, es fundamental tener
en cuenta los indicadores sobre segregacién laboral de género
de los mercados laborales de la regién de manera de identificar
Si se esta priorizando en las medidas de emergencia y recupe-
racion la proteccion del empleo y los ingresos en sectores mas-
culinizados —tal como se ha evidenciado en crisis anteriores
(sector construccion, infraestructura)—, o en aquellos sectores
con alta presencia de mujeres (sectores asociados a la econo-
mia del cuidado, al trabajo doméstico remunerado, al turismo,
entre otras).

e En el andlisis del apoyo brindado a sectores con alta presencia
de mujeres como, por ejemplo, el turismo y la industria textil y
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confeccién, es preciso identificar si las medidas han beneficiado
a las trabajadoras en situaciones de precariedad o a los gran-
des agentes del sector. En algunos de los ejemplos encontrados
para paises del Caribe, se destacan medidas de proteccion al
empleo de trabajadoras y trabajadores informales en los enca-
denamientos asociados al turismo, por un periodo breve.

Los gobiernos han desplegado diversas medidas de proteccién
social que, por ejemplo, han extendido el alcance de programas
existentes o han creado nuevos programas de emergencia o
transitorios. Si bien las mujeres son beneficiarias, ello no im-
plica necesariamente que tengan una perspectiva de género y
que, por lo tanto, contribuyan a reducir las desigualdades.

Las medidas de apoyo a las mujeres en los emprendimientos
exportadores todavia son insuficientes. Hay desafios en térmi-
nos del alcance de los programas, del enfoque con que cuentan,
del vinculo con otras politicas orientadas a los derechos de las
mujeres y también su temporalidad.

Las medidas que, de forma explicita, estdan encaminadas a abor-
dar las desigualdades de género de la crisis se han orientado
principalmente a contener los efectos mas urgentes tales como
apoyos para contener la pérdida de los ingresos, del empleo o
ampliar el acceso a los instrumentos de proteccién social y ser-
vicios de prevencién y atencién a situaciones de violencia de
género. También se reconocen algunas medidas tendientes a
reducir las brechas de género en el acceso al financiamiento
y eliminar los obstaculos que se interponen a la participacion
econdmica de las mujeres en las estrategias hacia una reac-
tivacion sostenible.

La caracterizacién de las actividades econémicas que se en-
cuentran entre las que han sufrido los impactos mas fuertes
de la pandemia y la alta participacién de las mujeres en las mis-
mas, y las intervenciones de politicas realizadas que se revisan
brevemente en este articulo, dan pie para evaluar tanto las ac-
ciones de caracter afirmativo hacia las mujeres como la trans-
versalizacion que pueda darse en las politicas implementadas.
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A continuacién, se establecen algunas recomendaciones de
acciones de politica, atendiendo no solamente a mitigar los impac-
tos que pudieran aumentar las desigualdades de género en nues-
tras sociedades, sino las acciones proactivas para una recuperacion
transformadora, capaz de sentar nuevas bases en el desarrollo eco-
némico y social con relacién a las relaciones econémicas y comer-
ciales internacionales.

2.1 Cadena de Valor asociada al turismo

2.1.1 Fomentar el acceso de las mujeres a medidas de mitigacion de
impacto de la pandemia en el sector turismo:

Es preciso contar con acciones afirmativas, para que las trabajado-
ras y empresarias del sector turismo accedan a las herramientas de
proteccién de los ingresos y a los fondos y subsidios para la mitiga-
cién de la crisis y reactivaciéon econémica. En particular, las acciones
deben estar dirigidas a las mujeres en empleos informales en activi-
dades asociadas al turismo para revertir la precarizaciéon de sus con-
diciones de vida.

Para promover la participacién econdémica de las mujeres, su rein-
serciébn y permanencia, es necesario que puedan acceder a servicios de
salud de sexual y reproductiva, de prevencién y atencién a situaciones
de violencia de género y en particular a servicios de cuidado, conside-
rando los desafios particulares del sector turismo.

2.1.2 Apoyar a las MIPYMES para su participaciéon a lo largo de la
cadena de valor del turismo:

Ademas del apoyo para la emergencia se trata de preparar a las MIPY-
MES del sector turistico, en particular las que son intensivas en empleo
de mujeres, para el futuro, mediante politicas centradas en la digita-
lizacion, la innovacién, la difusidon de nuevos conocimientos y la arti-
culacion productiva, la consolidacién de redes asociativas y orientar
su integracion en eslabones mas avanzados en las cadenas de valor
(Cepal, 2020a).
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2.1.3 Transitar hacia una recuperacién transformadora y sostenible
del sector:

Una recuperacion guiada por la transformacién significa que las medidas
de politica publica deben contribuir a transformar las causas profundas
de la desigualdad de género y los mecanismos que la reproducen. Las
trabajadoras se concentran en gran medida en puestos con bajos sala-
rios, a menudo flexibles e informales en los eslabones mas precarios
en la cadena de valor. En ese sentido, se trata de superar los déficits
de derechos laborales de las mujeres debido a la alta informalidad en
el empleo mediante la ampliacién del acceso a la proteccion social y
acciones orientadas a eliminar las brechas salariales de género. Para
contribuir a superar la segregacién laboral de género (horizontal y verti-
cal), se requiere fomentar incentivos para la participacion de mujeres en
carreras técnicas y de educacién terciaria en areas de ciencia, tecnologia,
matematica e ingenieria, promover la capacitacion laboral y acciones que
impulsen el acceso de las mujeres a puestos de toma de decisiones y
niveles mayores de jerarquia.

Por su parte, el establecimiento de protocolos de salud a raiz de
la COVID-19 para la reapertura del sector turismo ha puesto en el cen-
tro la importancia a garantizar los derechos en el empleo, las condicio-
nes de salud para las y los trabajadores y la necesidad de reconocer las
acciones especificas orientadas a las mujeres y el rol de los Estados en
fiscalizar su cumplimiento. En este contexto, es clave también fomentar
la organizacion de las trabajadoras del sector y establecer mecanismos
de negociacion para mejorar las condiciones laborales, contrarrestar la
concentracion del poder y el capital por parte de determinados agentes
y empresas a lo largo de la cadena, y asi promover el upgrading social,
economico y el género (Barrientos, 2019).

Los cambios en la organizacién del trabajo, asi como el impulso al
uso de las nuevas tecnologias de la comunicacion y la informacion (TIC)
y, en general, a las transformaciones en el empleo se han acelerado en el
contexto de la pandemia. Ello obliga a pensar e instrumentar el acceso a
oportunidades de capacitacion y desarrollo de habilidades, en particular
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habilidades digitales para anticiparse a los cambios en el presente y en
el futuro del trabajo en el sector.

La recuperacion del turismo tiene que ser una oportunidad para
promover la sostenibilidad y la resiliencia del sector a los desastres y al
cambio climatico. Transitar hacia un turismo sostenible es necesario para
hacer frente a la pérdida de la biodiversidad, restaurar los ecosistemas y
reducir su impacto en términos de emisiones (Cepal, 2020b)."

2.2 Manufacturas textiles y confeccion de exportacion

2.2.1 Garantizar los derechos laborales de las mujeres, la pandemia
y después:

Si bien luego de un fuerte choque durante el primer semestre de 2020, la

industria textil de exportacién ha reanudado su nivel de actividad, persis-
ten desafios en relacién con las condiciones laborales y los ingresos que

perciben las mujeres en esta cadena de valor. El derecho a la libertad de

asociacion, a la negociacion colectiva y el trabajo decente es clave para

que la pandemia de la COVID-19 no se convierta en una ocasién para

vulneracion de derechos de las mujeres (Tejani y Fukuda-Parr, 2021).

Es probable que la pandemia haya generado condiciones para la exi-
gencia de nuevas demandas laborales relacionadas con la salud ocupacional.
El mejoramiento de las condiciones no solo es competencia de las empresas
instaladas en la regién para el suministro de la cadena de valor de la confec-
cion, sino también de los compradores. Al evaluar las practicas de los com-
pradores, se debe tener en cuenta su relacion con los proveedores y cualquier
accién tomada para mitigar los problemas con practicas de trabajo decente
en sus cadenas de valor, que incluyen, entre otros, el pago oportuno a los
proveedores durante la pandemia y las medidas tomadas para hacer cumplir
los estandares de trabajo adecuados entre estos (MacDonald, 2021).

= Aproximadamente, el 5% de las emisiones mundiales de gases de efecto invernadero, de
las cuales el transporte es responsable de casi tres cuartas partes, seguido del alojamiento
(una quinta parte) (Cepal, 2020b).
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2.2.2 Identificar los cambios en el funcionamiento de las cadenas de
valor en el mediano plazo y anticipar las implicancias para las
mujeres trabajadoras:

Con la interrupcion de las cadenas de valor durante la pandemia se ha
puesto en evidencia la importancia de la cercania a los proveedoresy la
capacidad de reaccion frente a los choques externos. Dada la relevancia
del mercado de Estados Unidos para las exportaciones de la industria
textil y confeccién de la region, es necesario monitorear los procesos de
restructuracién de las cadenas de valor (reshoring y nearshoring) y com-
prender cuales podrian ser sus implicancias para la participacién de las
mujeres en los eslabones intensivos en empleo y de bajo valor agregado.
Antes de la pandemia ya se alertaba acerca de la tendencia de automati-
zacién de los procesos productivos y la incorporacién de tecnologia, las
cuales podrian implicar una desfeminizacién del empleo exportador, en la
medida que se reducirian los incentivos a localizar produccién en paises
en desarrollo en busca de menores costos laborales, y esto podria tender
a frenar la expansion de las cadenas y el comercio vinculado a ellas (Cepal,
2019). Aunque se identifican algunos ejemplos de deslocalizacién de la
produccién de prendas de vestir hacia paises de renta alta, especialmente
mediante el uso de tecnologias de automatizacion, hay quienes sefialan
que es probable que los procesos de nearshoring se produzcan en la
préoxima década (Castafieda-Navarrete, Hauge y Lopez-Gémez, 2020).

2.3 Emprendimiento exportador de las mujeres

Si bien los programas de apoyo al emprendimiento exportador de las
mujeres son importantes, son insuficientes para promover la autonomia
econdmica de las mujeres. La identificacién de desafios en su disefio e
implementacion fundamentan las siguientes recomendaciones:

2.3.1 Ampliar la cobertura y el alcance de los programas existentes:

Se requiere ampliar la cobertura de los programas existentes para con-
templar la diversidad de mujeres vinculadas a los emprendimientos
exportadores. Actualmente, se emplean diferentes criterios para identificar
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las empresas exportadoras de mujeres tales como empresas que sean
de propiedad femenina, empresas en las que mujeres ocupan cargos de
decision (gerentes, representantes legales) o empresas que cuenten con
mayoria de trabajadoras mujeres (Frohmann, 2019). Ademas del aseso-
ramiento comercial y el acceso al financiamiento, a raiz de la pandemia,
los programas han promovido las habilidades digitales de las mujeres.
No obstante, ademas de los programas especificos, son clave las accio-
nes afirmativas en las politicas comerciales de mitigacion de los efectos
de la pandemia y de reactivacioén, por ejemplo, para asegurar la parti-
cipacion de las mujeres en instancias como las rondas de negocios, de
manera de facilitar su acceso a redes y oportunidades comerciales.

2.3.2 Reforzar la articulacién de las politicas y medidas impulsadas por
los Organismos de Promocién Comercial (OPC) y los Ministerios o
Mecanismos para el Adelanto de las Mujeres (MAM):

A fin de asegurar que las medidas se apliquen desde un enfoque que
contribuya a la transformacion de las relaciones de género es necesario
reforzar la articulaciéon entre los Organismos de Promociéon Comercial
(OPQ) y los Ministerios o Mecanismos para el Adelanto de las Mujeres
(MAM). Asimismo, es importante que se promuevan sinergias entre las
iniciativas de fomento a la exportacién y otros programas, tales como los
de acceso al financiamiento y a los servicios de cuidado y de prevencién
y atencién a situaciones de la violencia de género. Es clave, para reducir
las asimetrias de informacion, dar a conocer toda la oferta existente y
brindar respuestas integrales a las mujeres productoras, emprendedo-
ras y empresarias con potencial exportador, no solo en la emergencia,
sino en las iniciativas orientadas hacia la recuperacién.

2.3.3 Asegurar la incorporacion de la perspectiva de género en la estra-
tegia exportadoray de insercidn internacional de los paises para
una recuperacién con igualdad:

Es imprescindible, ademas de disefiar programas especificos para
mujeres, asegurar la incorporacién de la perspectiva de género en la
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estrategia exportadora y de insercion internacional de los paises. Esto
implica ampliar la mirada para avanzar en politicas de diversificacion pro-
ductiva y exportadora en sectores intensivos en conocimiento y empleo
de calidad para las mujeres.

En este contexto de incertidumbre y de creciente reestructuraciéon
de las cadenas de valor, el comercio intrarregional puede impulsar la
recuperacién y una nueva trayectoria en el estilo de desarrollo. En ese
sentido, la integracion y complementacion productiva en la region puede
contribuir a generar nuevas oportunidades para la plena participacién
de las mujeres en sectores estratégicos. La evidencia demuestra que
el comercio interregional en América Latina esta caracterizado por el
alto contenido de empleo con mayor nivel educativo, elevado contenido
industrial y tecnolégico, y una alta presencia de PYMES exportadoras
(Azar, Espino y Salvador, 2009; Cepal, 2021e) son asimilados en forma
distinta por mujeres y hombres y tienen efectos diferentes sobre su bien-
estar. De este modo, aunque ni las politicas comerciales ni el desarrollo
del comercio internacional crean por si mismos las desigualdades de
género, pueden modificarlas. Economistas feministas como Diane Elson,
Irene van Staveren, Marzia Fontana, Nilufer Cagatay y Mariama Williams,
entre otras, han propuesto variados enfoques y metodologias en pro-
cura de mostrar la existencia de estos efectos diferenciados, su alcance
y relevancia. En sus trabajos, frecuentemente alineados con marcos ana-
liticos alternativos al del anélisis econdmico convencional, han destacado
explicitamente, los posibles costos de transferencia y la carga del ajuste
que las reformas comerciales pueden inducir sobre la economia de los
hogares, el trabajo no remunerado y el empoderamiento econémico glo-
bal de hombres y mujeres (UNCTAD, 2004).

Para finalizar, se destaca que la crisis de la COVID-19 en la region
se diferencia de crisis anteriores por su caracter multidimensional y
planetario. América Latina y el Caribe enfrenta varios desafios para una
recuperacién transformadora con igualdad de género. Si bien los gobier-
nos han puesto en marcha medidas para hacer frente a los impactos
socioeconémicos de la pandemia, estos no han sido suficientes para evitar
la profundizacion de las desigualdades de género en la region. Tal como
establecieron los gobiernos en el Compromiso de Santiago es clave imple-
mentar politicas contraciclicas sensibles a las desigualdades de género
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para mitigar los efectos de crisis y recesiones econdmicas en la vida de
las mujeres, y promover politicas que dinamicen la economia en sectores
clave, incluido el de la economia del cuidado (Cepal, 2020c, parr. 24). Esto
supone avanzar en el proceso de diversificacion productiva en sectores
estratégicos para la sostenibilidad ambiental y social, que contribuyan a
la generacion de empleo de calidad y a superar la segregacion laboral de
género y a la redistribucién social de los cuidados desde el enfoque de la
corresponsabilidad (Bidegain, Scuro y Vaca-Trigo, 2020).

Con respecto a las cadenas de valor se requiere avanzar hacia
estrategias de escalamiento en las cadenas productivas con plena incor:
poracién de las mujeres en los distintos eslabones mas intensivos en
conocimiento y en los puestos de mayor jerarquia. De esta forma, se
podria avanzar hacia una distribucién mas equitativa de las ganancias de
productividad entre capital y trabajo, y también entre hombres y mujeres
en su diversidad.
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El proyecto regional "Alianzas para la Democracia y el Desarrollo con América
Latina (ADELA)" de la Fundacion Konrad Adenauer en Panamd, tiene como
objetivo contribuir en el fortalecimiento de la cooperacion entre las demo-
cracias liberales de América, Europa y otras regiones del mundo, al igual
que ofrecer espacios de dialogo entre los diferentes actores. Los grupos
destinatarios son multiplicadores de la politica econémica, social, exterior,
de seguridad y de desarrollo, al igual que jévenes profesionales de la
ciencia, la politica, las asociaciones empresariales y la sociedad civil, repre-
sentantes de organizaciones internacionales y regionales.

La Comisién Economica para América Latina (CEPAL) es una de las cinco
comisiones regionales de las Naciones Unidas con sede en Santiago de
Chile. 5u objetivo es contribuir al desarrollo econédmico de América Latina
y el Caribe, coordinar las acciones encaminadas a su promocion y reforzar
las relaciones economicas de los paises entre si y con las demas naciones
del mundo. La CEPAL cuenta con dos sedes subregionales, una para la
subregién de América Central, ublcada en México, D.F. y la otra para la
subregién del Caribe, en Puerto Espafia. A su vez, cuenta con oficinas
nacionales en Buenos Aires, Brasilia, Montevideo y Bogota y una oficina
de enlace en Washington, D.C.
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