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Prélogo

omo consecuencia de la Gran Recesién hay una urgente necesidad de centrarse en

los argumentos econdmicos a favor de la igualdad de género, y ver cémo los cam-
bios en el mercado laboral podrian proporcionar mejores oportunidades econémicas,
tanto para hombres como para mujeres.

Basdndose en su experiencia, la OCDE lanzé su Iniciativa de Género OCDE en
2010 para examinar los obstdculos actuales a la igualdad de género en la educa-
cién, el empleo y el emprendimiento (las “tres Es”). El objetivo era mejorar politicas
y promover la igualdad de género en la economia, tanto en paises miembros como no
miembros de la OCDE. La iniciativa fue desarrollada como parte integral de una nece-
sidad mas amplia, en el drea de politicas, de contar con nuevas fuentes de crecimiento
econémico, una mayor igualdad de género y un uso mas eficiente de las habilidades
de las personas. La Iniciativa de Género OCDE present6 sus resultados iniciales en sus
Informes de Género, publicados en mayo de 2011 y mayo de 2012 para las reuniones
del Consejo de la OCDE a nivel ministerial en Paris. Ademas, se preparé un informe
especial sobre la igualdad de género y las tres Es en los paises de la OCDE en la Cuen-
ca del Pacifico y otros paises del Foro de Cooperacién Econédmica Asia-Pacifico (paises
APEC) para la Cumbre APEC Mujeres y la Economia (WES), celebrada en septiembre
de 2011 en San Francisco.

El presente documento tiene por objeto informar, compartir experiencias de politi-
cas y buenas prdcticas; y ayudar a los gobiernos a promover la igualdad de género en
la educacién, el empleo y el emprendimiento. Se examina el estado actual desde una
perspectiva de género en los tres temas, analizando cdmo y por qué las desigualdades
se han desarrollado, y qué obstdculos hay que superar para avanzar hacia una mayor
igualdad. Ofrece asesoramiento a los gobiernos sobre medidas que pueden resultar en
una igualdad de oportunidades mads equitativa.

Gran parte de este asesoramiento estd dirigido a aliviar las preocupaciones sobre
la experiencia de las mujeres y las nifias, y a eliminar los obstdculos a la participacién
equitativa en la economia. La igualdad de género, sin embargo, no se trata solo de la
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autonomia de la mujer. Este estudio también analiza por qué, en muchos paises, un
mayor éxito en la escuelas para nifias haya ido de la mano con un menor éxito de los
nifios en algunas asignaturas, por qué los padres de familia pueden tener dificultades
para sacar el maximo provecho de politicas disefiadas a favorecer a la familia, y lo que
se puede hacer para lograr un cambio.

Una mayor distribucién del trabajo remunerado y no remunerado entre mujeres y
hombres implica un cambio de normas, cultura, mentalidad y actitudes. Estos cambios
requieren tiempo, pero las politicas tienen una funcién en la sensibilizacién del puiblico
con respecto a los prejuicios de género en la sociedad y de promover el cambio.

La integracion de una perspectiva de género en todos los niveles de politicas es
solo un aspecto de una mejora eficaz de la igualdad. Para combatir la discriminacién
y promover la igualdad de género, se necesitan organismos publicos de género visibles
con mandatos suficientemente fuertes, adecuadas herramientas analiticas, pruebas
fiables y recursos. Las politicas de igualdad de género tienen mds probabilidades de
ser eficaces si los hombres y las mujeres son percibidos promoviendo activamente di-
chas iniciativas; los modelos de comportamiento masculino y femenino son ttiles para
romper los estereotipos de género. La integracién efectiva, sin embargo, requiere un
monitoreo cuidadoso. Para facilitar este proceso sobre una base transnacional, la OCDE
ha puesto en marcha a finales del 2012 su portal de datos de género ventanilla tnica
(www.oecd.org/gender). Se muestra la posicién relativa de los paises en relaciéon a las
diversas dimensiones de la igualdad de género con respecto a las tres Es, en todos los
paises OCDE, asi como en paises socios clave.
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Prélogo a la edicién en espaiiol

Las “brechas de género” son el resultado de diversos factores culturales, sociolé-
gicos y econdmicos que una comunidad vive y trata de disminuir —al punto de intentar
cerrar— cuando asume que ellas representan factores que frenan el desarrollo en su
mads amplia expresion, por la via de constituir barreras de equidad y de oportunida-
des. Abordarlas -y avanzar en su cierre— implican establecer instancias de andlisis,
propuestas de politica y decisiones relacionadas con la integracion, que comienzan con
la educacién y contintian a través de todo el proceso formativo, los que, junto a todos
los otros elementos culturales, contribuirian a eliminar los estereotipos que a la postre
dificultan la plena igualdad de género.

Este libro surge con el propésito de informar y difundir experiencias de politicas y
buenas prdcticas en este campo, con la idea de colaborar con los gobiernos a promover
la igualdad de género en educacién, empleo y emprendimiento. Desde una perspectiva
de género, se analizan estos tres aspectos, sugiriéndose mejorar politicas publicas y
promover la igualdad de género en los paises miembros y no de la OCDE.

Una de las grandes lecciones que entrega la publicacion es que la inequidad de
género no solo afecta la contribucién de las mujeres a la economia, sino que también
desaprovecha los ailos invertidos en educacién a nifios y jovenes. Con lo anterior, es
posible asegurar que los mejores talentos entre hombres y mujeres pueden tener las
mismas oportunidades para contribuir en su hogar con trabajo, mejorando su bienestar
y el de la sociedad.

En dicho contexto, la coyuntura que aborda el libro “Cerrando las brechas de
género: Es hora de actuar”, publicado en 2012 —en inglés— por la Organizacién para
la Cooperacién y Desarrollo Econémico, OCDE, representa también un drea de las
de mayor prioridad para la Conferencia Interamericana de Seguridad Social, CISS, y
para la Corporacién para la Investigacién, Estudio y Desarrollo de la Seguridad Social,
CIEDESS, de Chile.
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Mediante la publicacién de la versién en espaiiol del libro de la OCDE, las dos
entidades se han querido sumar al esfuerzo de esta para contribuir a la difusién y
conocimiento del trabajo realizado por dicho organismo internacional, que a través de
su drea de investigacion presenta desde hace unos afios un compendio de la situacién
de esta drea en la politica social.

La Conferencia Interamericana de Seguridad Social, CISS, es un organismo inter-
nacional abocado a promover la seguridad social, para lo cual tiene como estrategia
difundir entre la comunidad panamericana, informacién y andlisis relevante para el
disefio de politicas y para las administraciones. EI tema de politicas para la familia ha
evolucionado desde los subsidios por enfermedad y maternidad hasta ser un conjunto
de beneficios que garantizan el bienestar de los ciudadanos, en particular los nifios y
las madres, por lo cual para la CISS es importante la participacién en este esfuerzo.

CIEDESS es una corporacién privada chilena, perteneciente a la Red Social de la
Camara Chilena de la Construccién, cuyo propésito también es contribuir al perfeccio-
namiento, desarrollo, extensién y consolidacién de sistemas modernos de seqguridad
social y dreas relacionadas, mediante la capacitacion y formacién de recursos huma-
nos, investigacion, estudio de nuevos servicios y tecnologias, difusién y la asesoria y
consultoria nacional e internacional en disciplinas relacionadas con la sequridad social.

CISS y CIEDESS creen que el contenido de este libro debe difundirse a todas las
autoridades, profesionales, entidades, trabajadores y personas que tengan relacién con
esta drea de la politica social, para que sus decisiones se enriquezcan con la experiencia
y evidencia que este libro entrega.

Meéxico, D.F., y Santiago de Chile, julio de 2013
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Resumen Ejecutivo

aigualdad de género no solo trata la autonomia econémica. Es un imperati-
Lvo moral. Se trata de la justicia y la equidad e incluye muchas dimensiones
politicas, sociales y culturales. También es un factor clave en la percepcién
subjetiva de bienestar y felicidad en todo el mundo.

Muchos paises del mundo han logrado avances significativos hacia la
igualdad de género en la educacién en las ultimas décadas. Hoy en dia, las
niflas superan a los varones en algunas areas de la educacién y son menos
propensas a abandonar sus estudios. Pero el vaso sigue medio lleno: las muje-
res siguen ganando menos que los hombres, tienen menos probabilidades de
llegar a la parte superior de la escala profesional, y son més propensas a pasar
sus ultimos anos en la pobreza.

La desigualdad de género no solo significa renunciar a las importantes
contribuciones que las mujeres hacen a la economia, sino también la pérdida
de anos invertidos en la educacién de nifias y mujeres jovenes. Aprovechando
esta reserva de talento se asegura de que los hombres y las mujeres tienen las
mismas oportunidades de contribuir tanto en casa como en el lugar de trabajo,
mejorando asi su bienestar y el de la sociedad.

El argumento econémico en favor de la igualdad de género

Un mayor indice en los niveles de educacién ha representado casi la mi-
tad del crecimiento econémico en los paises de la OCDE durante los ultimos
50 anos, y esto se debe mucho a su habilidad para traer mds niflas a un mayor
nivel de educacién y de alcanzar una mayor igualdad de género con respecto al
numero de anos de educacién.
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Una mayor igualdad en la educacién no garantiza la igualdad en el lugar
de trabajo. Sin embargo, si los altos costos en el cuidado de los ninos significa
que el empleo no es econémicamente viable para las mujeres que trabajan a
tiempo completo; si la cultura de trabajo penaliza a las mujeres que interrum-
pen su carrera para tener hijos; y si las mujeres siguen soportando la carga de
las tareas domésticas no remuneradas, con medidas que apoyan el cuidado
de ninos y de padres envejecidos, entonces sera dificil que puedan desarrollar
todo su potencial en el trabajo remunerado. En los paises en desarrollo, si las
normas sociales discriminatorias favorecen el matrimonio precoz y limitan el
acceso a préstamos para las mujeres, los avances significativos de las nifias
con respecto al nivel de educacién no obtendran como resultado un aumento
en el empleo formal y el emprendimiento.

Los temas son complejos y abordarlos exitosamente significa cambiar la
forma en que nuestras sociedades y economias funcionan. Los hombres y las
mujeres tienen que ser capaces de encontrar el equilibrio entre trabajo y vida
que mas les convenga, independientemente de su situacién familiar o los in-
gresos familiares. Compartir las responsabilidades del cuidado de nifios puede
ser dificil en una cultura donde se considera profesionalmente no comprome-
tidos a los hombres que aprovechan la licencia por paternidad y donde las ma-
dres se desvian de sus carreras profesionales. Y si el cuidado infantil de buena
calidad y econémicamente asequible no estad disponible, para muchos padres
puede ser basicamente imposible trabajar a tiempo completo y cuidar a sus
familias, especialmente para los de bajos ingresos.

Las politicas bien pensadas pueden ayudar, pero deben considerarse cui-
dadosamente acciones adicionales para asegurar que los futuros cambios en
términos de crecimiento y resultados sociales sean tan positivos como lo han
sido los avances en el nivel de la educacién. A tal efecto, la reforma de politicas
econdmicas generales, de politicas del mercado laboral, y del emprendimiento
pueden ser necesarias. Por otro lado, la falta de informacién exhaustiva y fiable
en algunas areas clave debe ser superada.

Un aumento en la igualdad de género tiene al menos la misma cantidad,
si no mas, de posibles beneficios para los paises en desarrollo. En estos paises,
el empoderamiento econdémico es un requisito previo para el desarrollo soste-
nible, el crecimiento favorable a los pobres, y el logro de todos los Objetivos de
Desarrollo del Milenio (ODM). Una inversién en la igualdad de género produce
la mayor rentabilidad de todas las inversiones para el desarrollo.
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Educacion

Aunque la mayoria de paises de todo el mundo han ganado la batalla de
proporcionar educacién primaria universal, el panorama es mucho mas va-
riado en la educacién secundaria y superior. Ademas, las politicas educativas
deberian centrarse en asegurar una mejora continua en la calidad de la edu-
cacién.

Las nifias son mucho menos propensas que los nifios a comenzar la ense-
flanza secundaria en el sur de Asia y en Africa oriental, occidental y central. La
tasa de matriculacién es un problema menor en los paises de la OCDE, donde
la educacién es generalmente obligatoria hasta los 15 6 16 anos de edad. Los
ninos, sin embargo, son mas propensos a abandonar la educacién secundaria,
especialmente en los paises de altos ingresos.

En consecuencia, las mujeres jévenes estan cada vez mejor educadas que
los hombres jévenes en muchos paises de la OCDE. Por ejemplo, en las habili-
dades de lectura, los nifios quedan detrds de las nifas por el equivalente, en
promedio, a un ano escolar al final de la educacién obligatoria. También son
mucho menos propensos a pasar tiempo leyendo por placer. Los nifios se des-
empefian mejor en matematicas, pero la brecha de género es mas estrecha que
en la lectura.

Las nifas son mucho menos propensas a elegir los campos cientificos y
tecnolégicos de estudio, e incluso cuando lo hacen, son menos propensas a
seguir una carrera en estos campos, un motivo de preocupacién, dada la es-
casez de personal cualificado en el lugar de trabajo, la carrera en general, mas
prometedora y de ganancias potenciales de la ciencia y la tecnologia, y la pro-
babilidad de efectos indirectos positivos en la innovacién y el crecimiento.

Las aspiraciones educativas se forman a temprana edad en los paises de la
OCDE, por lo que una respuesta debe consistir en centrar mas la atencién en el
cambio de los estereotipos de género y las actitudes a temprana edad. Los este-
reotipos de género frecuentemente se llevan a cabo de forma sutil en el hogar,
en las escuelas y en la sociedad. Si los maestros primarios son principalmente
mujeres y los profesores secundarios, sobre todo en las ciencias, son en su ma-
yoria hombres, ;qué mensajes son los que los nifos y las ninas reciben acerca
de la vida adulta? Y si los libros de texto dan ejemplos de mujeres enfermeras
e ingenieros varones, si los propios docentes proyectan sus creencias acerca de
las habilidades de las chicas y chicos en matematicas o lectura, squé actitud
hacia estas tematicas se forman los ninos y las ninas? Cambiar los estereoti-
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pos de género en la escuela es, sin embargo, solo una parte de la ecuacién: las
actitudes son también crucialmente determinadas por lo que ocurre en casa.

En los paises en desarrollo, donde las familias pobres no pueden darse el
lujo de enviar a todos sus hijos a la escuela, los ninos pueden ser los primeros
escogidos. Cuando la ensenanza primaria se hace gratuita, la asistencia de las
ninas, de hecho, aumenta. Pero el costo de la educacién no es solo una cuestién
de las cuotas escolares. Hay elementos tales como uniformes y alimentacién
escolar, el apoyo en esas zonas puede ayudar a que las nifias vayan a la escuela
y se mantengan durante todo el camino de la educacién secundaria. Y la edu-
cacién es el regalo que siguen dando: las niflas que han recibido una educacién
se convierten en madres que, a su vez, ponen un alto valor a la educacién de
sus hijas.

Para sacar el mayor rendimiento econémico y social de la inversién en
educacioén, por lo tanto, es importante averiguar por qué existen diferencias de
género en las actitudes hacia la lectura y la matematica, y descubrir la manera
de revertir dicho desequilibrio. En el mundo en desarrollo, sin embargo, el foco
principal debe seguir siendo conseguir que las ninas vayan a la escuela y se
mantengan alli, asegurando al mismo tiempo que las escuelas a las que asisten
son seguras y el transporte de ida y vuelta es seguro. También es importante
asegurar que se les proporcionen instalaciones sanitarias adecuadas.

El empleo

La transicién de la educacién al trabajo remunerado es un momento cru-
cial en el que se establecen las bases para muchas de las desigualdades en-
contradas a lo largo de la vida laboral de las mujeres. Se han incorporado mas
mujeres a la fuerza laboral en los dltimos anos, pero a menudo experimentan
mas dificultades que los hombres en la bisqueda de un primer empleo, ganan
menos que ellos, y tienen més probabilidades de trabajar a tiempo parcial.
Ademads, los campos de estudio que las mujeres y los hombres jévenes eligen
perpetdan la segregacién por género en los mercados laborales, y las mujeres
estan subrepresentadas en el sector empresarial, mientras se concentran en
los trabajos administrativos, y en los sectores de salud, bienestar y educacioén.

Estas diferencias de género existen en gran parte porque las mujeres si-
guen con la carga de las tareas no remuneradas, pero inevitables, de la vida
doméstica diaria, tales como el cuidado de nifos y las tareas del hogar. En los
paises menos desarrollados, las mujeres jovenes son més propensas que los
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varones a no tener empleo ni educacién o formacién técnica. Cuando, de he-
cho, entran en el mercado laboral, tienen mas posibilidades de limitarse a los
empleos mas vulnerables, a menudo en el sector informal.

Pero aparte de las obligaciones familiares, muchas mujeres tienen difi-
cultades para ascender en la escala profesional. De hecho, las desigualdades
aumentan a medida que sube la escala salarial. El resultado es que, mientras
las mujeres ganan en promedio un 16% menos que los hombres en paises de la
OCDE, las mujeres mejores remuneradas se les paga un 21% menos que a sus
colegas masculinos. El llamado “techo de cristal” si existe: las mujeres estan
en desventaja cuando se trata de la responsabilidad de tomar decisiones y de
trabajos ejecutivos; en el momento en que llegan a la tabla de directores, solo
hay una mujer por cada 10 hombres.

La experiencia noruega muestra que las cuotas pueden ser efectivas para
mejorar el equilibrio de género a nivel directivo. Sin embargo, las consecuencias
econdmicas globales de las cuotas obligatorias todavia no son claras. Mientras
tanto, se puede utilizar una serie de herramientas para trabajar hacia el objeti-
vo del equilibrio de género, fijar objetivos, cumplir con los cédigos de gobierno
corporativo y, en todos los casos, monitorear y publicar posibles avances.

Cuando se trata de género, las tensiones entre la vida laboral y familiar son
claves en el rompecabezas del empleo. Familias con ninos pequenos necesitan
servicios de guarderia asequibles si los padres van a trabajar. Si el costo del
cuidado de ninos equivale a un sueldo entero, de modo que haya poco o nada
de beneficio econémico en salir a trabajar, los padres (normalmente las ma-
dres) son menos propensos a buscar un trabajo. Pero la forma en que la gente
maneja la vida doméstica también juega un papel importante en la ecuacién.
Muchos sistemas ain consideran implicitamente que la crianza de los hijos es
responsabilidad de la madre: en todas partes las mujeres estan realizando mas
trabajo no remunerado que los hombres, independientemente de que tengan
trabajos de tiempo completo o no.

Los gobiernos tienen un papel importante que desempenar en promulgar
la igualdad de género, no solo por el control de la dimensién de género en la
elaboracién y evaluacién de politicas, sino también de asegurar la igualdad de
oportunidades en la administracién publica, con el gobierno actuando como
un ejemplo a seguir para otros empleadores. En muchos paises, los gobiernos
han hecho grandes esfuerzos, por ejemplo, la introduccién de politicas como la
licencia de paternidad remunerada y subsidios para el cuidado de ninos, que
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ayudan a los padres a conciliar la vida laboral y familiar. Pero el tema es que
son principalmente mujeres las que se aprovechan de politicas favorables a la
familia (como la férmulas flexibles de trabajo), por lo que se perpetaa la idea de
que las responsabilidades familiares son asunto de la mujer.

Por otro lado, las empresas deben preocuparse de los efectos (colaterales)
de la cultura corporativa y las practicas laborales. Si las mujeres son buenas
para los negocios, ;por qué tan pocas llegan a la cima, y por qué tantas dejan
de intentar subir en (la escala profesional)? El teletrabajo y trabajos de tiempo
parcial o temporales pueden parecer atractivos en el corto plazo mientras in-
tentan lidiar con los compromisos familiares, pero estas opciones pueden ser
costosas a largo plazo, en términos no solo de sueldo, sino de las pensiones
y la seguridad laboral. Las practicas laborales favorables a la familia pueden
hacer que sea més facil combinar el trabajo y la vida familiar, pero solo si los
hombres y las mujeres se aprovechan de ello. Sin embargo, ;los empleadores
promueven que los hombres y las mujeres compartan las responsabilidades
domésticas y familiares fuera del lugar de trabajo? Por ejemplo, ;se considera
que los hombres que aprovechan de toda su licencia por paternidad no estan
comprometidos con sus carreras y no son tomados en cuenta a la hora de en-
tregar promociones?

El cambio no siempre es facil, y se necesita tiempo para cambiar las actitu-
des fundamentales en respuesta a las cambiantes realidades. Sin embargo, las
economias de hoy necesitan todo el talento disponible para asegurar un futuro
sostenible y préspero, mientras que el equilibrio debe alcanzarse entre las res-
ponsabilidades del hogar y el trabajo para ofrecer una vida mejor para todos.

El emprendimiento

A pesar de la participacién cada vez mayor de las mujeres en el merca-
do laboral durante el Gltimo medio siglo, siguen siendo sustancialmente sub-
representadas como empresarias. Cuando se les pregunta, menos mujeres
que hombres dicen que preferirian trabajar por cuenta propia. Cuando eligen
convertirse en empresarias, citan con mayor frecuencia que los hombres, una
mejor conciliacién entre la vida y/o la necesidad econémica como la principal
motivacién para iniciar un negocio. Sin embargo, las empresas que pertenecen
a mujeres hacen una importante contribucién a los ingresos familiares y el
crecimiento econdémico.
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El emprendimiento juega un papel tan importante en los paises en desa-
rrollo como en los paises desarrollados en la creacién de empleo, la innovacién
y el crecimiento. Fomentar el emprendimiento es un objetivo politico funda-
mental para los gobiernos de todos los paises que comparten la expectativa
de que las altas tasas de actividad empresarial resultardn en la creacién de
empleo sostenible. Por otra parte, nuevas empresas exitosas pueden impulsar
el desarrollo de nuevos productos, procesos e innovacién organizacional.

Sin embargo, a pesar de que més mujeres estan llevando a cabo el trabajo
asalariado, el nimero de empresarias ha cambiado poco en los paises de la
OCDE. Y cuando las mujeres inician un negocio, lo hacen en una escala me-
nor que los hombres, y en un nimero limitado de sectores. Las trabajadoras
auténomas frecuentemente ganan entre un 30 a 40% menos que sus colegas
masculinos. Dos diferencias fundamentales que existen entre los empresarios
de ambos sexos ayudan a explicar estos rendimientos relativamente bajos: las
mujeres comienzan sus empresas con una experiencia en gestién limitada y
dedican mucho menos tiempo a sus negocios que los hombres.

La proporcién de empresas pertenecientes a mujeres se encuentra estan-
cada en alrededor del 30% del total en los paises de la OCDE, y parece estabili-
zarse alrededor del mismo nivel presente en los paises en desarrollo que han
partido de niveles bajos. Hay una clara necesidad de proporcionar mas y mejor
informacién sobre el emprendimiento como una opcién profesional atractiva,
tanto para las mujeres jévenes en la escuela y para las mujeres fuera de la
fuerza laboral que estan considerando comenzar a trabajar o volver al trabajo.
Cerca de un cuarto de las mujeres que inician negocios en Europa dieron como
razén para regresar al trabajo, que sus hijos tenian edad suficiente como para
permitirles hacerlo.

Las mujeres también son menos propensas que los hombres a pedir dinero
prestado para financiar su negocio. Hay varias razones. Las mujeres podrian
verse obligadas a pagar mayores tasas de interés y entregar mas avales, ya que
suelen tener un historial de crédito mas breve, menos capacidad operativa y
menos formas de garantizar el pago del préstamo. También podria ser que las
mujeres no postulan a los préstamos porque tienen miedo de rechazo o tienen
una falta de confianza en las posibilidades de crecimiento de sus negocios.
En varios paises en desarrollo, la brecha se ha estrechado por una serie de
microcréditos y otros servicios de financiamiento dirigidos especificamente a
las mujeres y a menudo son administrados por organismos internacionales u
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organizaciones no gubernamentales. No son, sin embargo, sustitutos para el
trato equitativo de las solicitudes de préstamos de empresarios y empresarias

por parte de instituciones financieras y bancos normales.

emprendimiento femenino es la falta de datos sélidos y fiables. De ahi la nece-

Uno de los principales desafios a la hora de considerar como impulsar el

sidad de recoger datos mas especificos de género en este ambito.

Conclusiones principales

La economia, las normas sociales y la incorporacién de la perspectiva de gé-
nero en las politicas publicas.

La difusién de la educaciéon representa aproximadamente la mitad del creci-
miento econémico de los paises OCDE durante los Gltimos 50 afios.

Una mayor igualdad de género en educacién aumenta la participacién feme-
nina en la fuerza laboral y el crecimiento econémico.

Es necesario mejorar los resultados del mercado laboral femenino para asegu-
rar un crecimiento econémico fuerte, sostenible y equilibrado en el futuro.

La persistencia de instituciones sociales discriminatorias y normas culturales
limitan el papel econémico y social de las nifas y las mujeres en la mayoria
de paises en todo el mundo.

Las agencias publicas de género a menudo carecen de la visibilidad, autoridad
y recursos necesarios para avanzar de manera efectiva en la igualdad de gé-
nero a través del “gobierno entero”.

La Educacién

La inscripcién/matriculacién en la educacién primaria es casi universal en
muchos paises. Pero, y sobre todo en paises de altos ingresos, los nifios son
mas propensos a abandonar la educacién secundaria que las nifias, mientras
que las mujeres mas jovenes estan cada vez mejor educadas que los hombres
jovenes.

Las ninas superan a los nifos en la lectura, pero se quedan atrds en matema-
ticas, aunque en menor medida que los nifios en la lectura. Las diferencias
en las actitudes de los adultos son un importante factor explicativo de estas
disparidades de género.

Aunque las nifnas tienen altas aspiraciones académicas y expectativas de em-
pleo, existen diferencias sistematicas de género en las areas de estudio, tanto
a nivel terciario como en la capacitacién técnica (vocational training).
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e En muchos paises de bajos ingresos, las mujeres jévenes tienen mas probabi-
lidades que los hombres jévenes de no dedicarse al trabajo remunerado ni a
la educacién ni la formacién técnica.

Empleo

e La participacién de empleo femenino ha aumentado en general y se han re-
ducido las brechas de género en términos de su participacién en la fuerza la-
boral. Sin embargo, la segregacién ocupacional no ha mejorado, persisten las
diferencias salariales de género, y las mujeres siguen siendo subrepresenta-
das en los cargos mas altos del mercado laboral, especialmente en los cargos
directivos y en los directorios de las empresas.

e El apoyo formal para el cuidado de hijos es particularmente importante para
aumentar los niveles de empleo de las mujeres y para lograr una mayor igual-
dad de género durante toda la vida laboral.

e Las mujeres realizan mas trabajo no remunerado que los hombres en todos
los paises, al mismo tiempo que la brecha de género se incrementa con la
llegada de hijos.

e Las mujeres suelen trabajar a tiempo parcial, ya que facilita compatibilizar las
responsabilidades laborales y familiares, pero esto frecuentemente tiene un
costo para su carrera a largo plazo y para su potencial de ingresos salariales.

Emprendimiento

e Las mujeres son menos entusiastas que los hombres para iniciar su propio
negocio y las empresarias siguen siendo una minoria en todos los paises.

e Las empresas que pertenecen a mujeres son significativamente mas peque-
nas y no tan bien representadas en sectores intensivos en capital. Estos y
otros factores tienden a penalizar las ventas, los beneficios y la productividad
laboral.

e Las empresarias se basan sustancialmente menos que los hombres en los présta-
mos, tanto para la puesta en marcha como para financiar sus actividades.
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Conclusiones principales de politica

Politica publica general

e Aumentar la cantidad y calidad de los datos por género y mejorar la evalua-
cién de las politicas publicas.

e TFortalecer la capacidad de los gobiernos para aplicar un enfoque sensible al
género en todo el ciclo de gestién de las finanzas publicas y mejorar las eva-
luaciones de impacto de género.

e Reformar los marcos juridicos y asegurar su aplicacién para eliminar los obs-
taculos a la igualdad de género, prohibir la discriminacién, combatir todas
las formas de discriminacién salarial, defender la nocién de igualdad de re-
muneracién por un trabajo de igual valor, y proporcionar apoyo econémico e
incentivos para los individuos, las familias y las comunidades para cambiar
las actitudes discriminatorias.

e Los paises deben establecer objetivos realistas para la incorporacién de muje-
res en puestos de alta direccién en la administracién publica.

Educacion

e Promover que las nifias se interesen mas en las matematicas y las ciencias,
y que los nifos se interesen mds en la lectura en los paises de la OCDE; por
ejemplo, mediante la eliminacién de la discriminacién de género en los pro-
gramas de estudio (y libros escolares, entre otros). Dar a conocer las posibles
consecuencias de las decisiones tomadas por ambos sexos en sus futuras ca-
rreras profesionales e ingresos, al considerar los distintos campos de estudio.

e Utilizar pasantias para animar a las mujeres que han terminado estudios en
areas de tecnologia, ciencia y matematicas (STEM), a trabajar en los campos
cientificos.

e Hacer que las escuelas sean mas seguras y asequibles para las nifias en los
paises en desarrollo.

Empleo

e Proporcionar un cuidado de los hijos econémicamente asequible y de buena
calidad para los padres, asi como licencias de maternidad remuneradas para
las madres que trabajan. Fomentar un reparto mas equitativo de la licencia
por paternidad, por ejemplo, reservando una parte de los derechos de licencia
pagados para el uso exclusivo de hombres/padres de familia.
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e Eliminar los desincentivos al trabajo remunerado causados por los impuestos
y los sistemas de prestaciones, y garantizar que el trabajo sea conveniente
para ambos padres.

e Abordar las barreras culturales y los estereotipos sobre el papel de la mujer en
la sociedad, las empresas y el sector publico.

e Los paises deberian introducir objetivos y medidas para monitorear avances
en la presencia de mujeres en los directorios de las empresas publicas.

Emprendimiento

e Asegurarse de que las politicas para las empresas pertenecientes a las muje-
res se dirijan no solo a la creacién de pequenas y medianas empresas, sino
a fomentar y apoyar las ambiciones de crecimiento de todas las empresas
existentes.

e Promover programas integrales de apoyo que se dirijan a las empresas perte-
necientes a las mujeres en sectores de alta tecnologia.

e Garantizar laigualdad de acceso a financiamiento para empresarios de ambos
Sexos.
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PARTE ]

La igualdad de género:
el argumento econémico,
las normas sociales y las

politicas publicas

Una mayor igualdad de género y un uso mds eficiente de las habilidades son
esenciales para lograr un crecimiento fuerte y sostenible. Esta seccién examina
la contribucién que la igualdad de género en la educacién y en el mercado labo-
ral aporta al crecimiento econémico. También analiza las normas sociales dis-
criminatorias que limitan el papel econémico y social de las nifias y las mujeres,
y cdmo las politicas pueden abordar dichas normas y prdcticas. Por tltimo, con-
sidera cémo las instituciones publicas aplican politicas de igualdad de género
y los mecanismos institucionales que apoyan el desarrollo de politicas eficaces.
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Cerrando las brechas de género:
Es hora de actuar
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PARTE 1

Capitulo 1

El argumento econémico
en favor de la igualdad de
género

Principales conclusiones

e Elaumento en niveles educacionales representa casi el 50% del creci-
miento econémico de los paises OCDE en los ultimos 50 anos.

e Una mayor igualdad de género a nivel educacional tiene un fuerte
efecto positivo en el crecimiento econémico.

e Se necesita mejorar los resultados para las mujeres en el mercado la-
boral para asegurar un crecimiento econdémico sostenido en el futuro.
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I.1. EL CASO ECONOMICO PARA LA IGUALDAD DE GENERO

Una mayor igualdad de género en las oportunidades econémicas contri-
buye a un crecimiento econémico mas fuerte y sostenible. Del mismo modo,
la inversién en la educacién formal y capacitacién mejora el conjunto de ha-
bilidades de los individuos para toda la vida, y, por consiguiente, el empleo y
las oportunidades empresariales tanto de hombres como mujeres. La igualdad
de género también aumenta la productividad y la reserva de talento disponi-
ble, ofreciendo mayores oportunidades de negocios para expandirse, innovar
y competir. Esto, a su vez, proporciona ingresos adicionales, impuestos muy
necesarios para los gobiernos y contribuciones a la seguridad social a medida
que la poblacién envejece.

La igualdad de género en la educacion: suna cuestion de tiempo e ingresos?

La inversién en capital humano mejora las oportunidades econémicas y
sociales de los jévenes, lo que contribuye a reducir la pobreza y fomentar el
progreso técnico. Ademas de sus efectos directos en la participacién econémi-
ca, la educacién también tiene un impacto en otros aspectos de la sociedad,
tales como la mortalidad infantil, la fertilidad, los niveles personales de salud
y una mayor inversién en la educacién y la salud de las generaciones futuras.
En este contexto, la inversién en el capital humano femenino es clave para el
crecimiento econémico y la cohesién social, especialmente en los paises en
desarrollo, donde la brecha de género en la educacién sigue siendo amplia y los
posibles beneficios econémicos de la educacién de las nifias, en consecuencia,
son considerables (Barro y Lee, 1994; Schultz, 2002).

En los paises donde la pobreza y la desigualdad de género son particu-
larmente evidentes —en algunas partes de Africa, por ejemplo- es necesario
un esfuerzo ain mas urgente y fuerte para que las mujeres participen activa
y eficazmente en la vida econdémica, social y politica (OCDE, 2007a). Buenas
practicas a favor del crecimiento de los pobres son una mejor justicia social y
una mayor rentabilidad econdémica, que son vistas como metas que se apoyan
mutuamente (OCDE, 2009 y 2011a). En este sentido, la igualdad de género en la
inversién educativa ofrece tanto a hombres como a mujeres los medios para
contribuir a una sociedad mejor.

La igualdad de género también es un factor clave en la percepcién sub-
jetiva del bienestar y la felicidad en todo el mundo. De hecho, la satisfaccién
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de vida aumenta con el tiempo a medida que la igualdad de género aumenta
(Veenhoven, 2011 y 2012). Sin embargo, existe la preocupaciéon de que la doble
carga del trabajo remunerado y del trabajo no remunerado haga que sea mas
dificil que las mujeres consigan el mismo grado de satisfaccién en el hogar y el
trabajo (Stevenson y Wolfers, 2009).

En las comparaciones mundiales hay una fuerte correlacién positiva entre
los niveles de desarrollo de los paises y la escolaridad —un indicador del nivel
de capital humano- tanto para hombres como para mujeres. La figura 1.1 traza
tasas de escolaridad por género.

Los paises en la parte superior de la esquina derecha tienen los mas altos
niveles de educacién, tanto para hombres como para mujeres; en los paises si-
tuados por encima de la linea diagonal, las mujeres en promedio tienen mayor
nivel educacional que los hombres. Dado que los paises de ingresos altos se
concentran en la parte superior de la esquina derecha, se puede inferir que en
esos paises las mujeres jovenes tienen mayores niveles de educacién que los
hombres jovenes. En cambio, en los paises mas pobres, la tasa de escolaridad
es mucho menor y las mujeres estan fuertemente desfavorecidas. Un pano-
rama similar podria demostrarse para una cohorte de hombres y mujeres de
edades mads avanzadas (entre las edades de 45 y 54).

Grafico 1.1. Los paises mas ricos tienen niveles de logro educacional mas
altos y de mayor igualdad de género
Numero promedio de afos de escolaridad para personas entre 25-34 anos de edad, por género

® OCDE O Ingresos altos: No-OCDE @ Ingresos bajos
< Ingresos medios bajos A Ingresos medios altos Linea de Paridad

Mujeres, promedio de afios de escolaridad
14

[ ]
12 - d L
0 f &0 &
(e} AAA

8 | o & % AT O

o) A A
N 378 ¢

R 5
4t 0000 &P 0’
| 0‘0.“00
Se ¢

0 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

0 2 4 6 8 10 12 14
Hombres, promedio de afios de escolaridad

Nota: El nivel educativo se mide como el numero de afios de educacién. Se agrupan los paises segin
las clasificaciones del Banco Mundial.

Fuente: Barro, R.J. and J.-W. Lee (2010), “A New Data Set of Educational Attainment in the World, 1950-
2010”, NBERWorking Paper No. 15902, Cambridge, United States

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932675253

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013

35



36

1.1. EL ARGUMENTO ECONOMICO EN FAVOR DE LA IGUALDAD DE GENERO

Sin embargo, en comparacién con la generacién anterior, las mujeres en
general han logrado avances en niveles de escolaridad, sobre todo en paises de
bajos y medianos ingresos. En términos de afios de escolaridad, los paises en
desarrollo estan alcanzando a los paises desarrollados.

La correlaciéon positiva entre ingresos y educacién puede ser interpretada
de dos maneras. Si bien puede reflejar el efecto positivo de una mayor inver-
sién en la educacién en el crecimiento econémico de los paises, también puede
estar relacionada con el hecho de que los paises mas ricos invierten mas en
capital humano.

Respecto a la igualdad de género, una mayor demanda de capital humano
fomenta incentivos para invertir méas en mujeres en las que la inversion, hasta
el momento, ha sido relativamente pequeia y cuyas habilidades son, en pro-
medio, idénticas a las de los hombres. El crecimiento y el cambio tecnolégico
pueden dar lugar a més educacién para las mujeres y mas empoderamiento,
que a su vez retroalimentan el desarrollo econémico (Doepke et al., 2011). Esto
sugiere que, a medida que paises de bajos ingresos se desarrollan econémica-
mente, el nivel educacional femenino tendera a expandirse como ha sucedido
histéricamente en los paises desarrollados. Sin embargo, las instituciones y las
normas sociales, como el matrimonio precoz y los papeles de género asignados
(tema abordado en el Capitulo 2), pueden generar tanto impacto como la edu-
cacién y las politicas del mercado laboral sobre (el proceso de) la generaciéon
de mayores oportunidades econdémicas para las mujeres y para las economias
en su conjunto.

Hay una gran cantidad de andlisis tedricos y empiricos sobre la relacién
entre la inversién en capital humano y el crecimiento econdémico. Investiga-
ciones realizadas para este informe sugieren no solo que la construccién de
capital humano tiene un fuerte efecto positivo sobre el crecimiento econémico,
sino que una distribucién mads equitativa de la educacién por género incre-
menta ese efecto positivo (Anexo I. Al). Se utilizé6 un modelo de crecimiento de
capital humano aumentado para determinar hasta qué punto el crecimiento
de la produccién per capita depende de la acumulacién de capital humano y
de las desigualdades de género en niveles de escolaridad, mientras se controla
por el efecto del crecimiento de la poblacién, la acumulacién de capital fisico
y la eficiencia tecnolégica y econdémica (Anexo I.A1)*. El modelo se estim6 uti-
lizando datos que cubren 30 paises de la OCDE durante el periodo 1960-2008
(Bassanini y Scarpetta, 2002;. Arnold et al., 2011). Las principales conclusiones
son las siguientes:
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e En confirmacién de recientes estudios, la evidencia empirica sugiere una
alta rentabilidad de la inversién en la educacién: un afio adicional de edu-
cacion promedio incrementaria la produccién per cépita alrededor de un
10% anual.

e Elincremento en el nivel de instruccién representé alrededor del 50% del
crecimiento econémico (2,1% anual en promedio para los 30 paises entre
1960 y 2008), de los cuales mas de la mitad se debié a un mayor nivel edu-
cacional femenino.

e Una mayor igualdad de género en la acumulacién de capital humano tiene
un efecto positivo adicional y significativo sobre el crecimiento econémi-
co.

Impacto en el mercado laboral

Mientras que los modelos de crecimiento utilizados en la investigacién
realizada para este informe permiten evaluar el efecto global de la educacién
y la igualdad de género a largo plazo sobre el crecimiento econémico, no se
identifican los mecanismos involucrados, es decir, el empleo y los efectos posi-
tivos de productividad asociados con mayores niveles de educacién y brechas
de género mas estrechas, y / o los efectos de la educacién femenina en las
tasas de fertilidad y la relacién de dependencia de la tercera edad. Por otra
parte, ademas de aumentar la participacién femenina en la fuerza laboral, las
mejores asignaciones de las mujeres trabajadoras en las diversas profesiones
y sectores econémicos pueden contribuir atin mds al crecimiento. Por ejemplo,
Hsieh et al. (2012) sugieren que entre el 17 y 20% del crecimiento econémico de
EE.UU. entre 1960 y 2008 podria haberse debido a la distribucién cambiante de
los grupos subrepresentados en la fuerza laboral, lo que incluye mujeres.

El efecto del crecimiento de la educacién (femenina) sobre el crecimiento,
tanto en el pasado como en el futuro, es quizds mas evidente que nunca en la
experiencia de Corea (recuadro 1.1) Sin embargo, otros paises también ofrecen
fuertes argumentos econémicos a favor de una utilizacién mas eficaz de la
mano de obra femenina.

El panel A de la Figura 1.2 muestra los efectos que una reduccién de las di-
ferencias de género (en términos de participacién en el mercado laboral) puede
tener sobre el tamano potencial de la fuerza de trabajo. Las proyecciones de la
Figura 1.2 evaliian tres escenarios diferentes para la participacién de los hom-
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bres y las mujeres en el mercado laboral durante los préximos 20 afios, y su

impacto sobre la cantidad de personas en la fuerza de trabajo total:

1.

Un escenario sin cambios: las tasas de participaciéon masculina y femeni-
na se mantienen en los niveles de 2010 durante todo el periodo.

Una convergencia de las tasas de participacién: la tasa de actividad mas-
culina sigue siendo constante en su nivel de 2010, mientras que la tasa de
actividad femenina aumenta durante el periodo hasta converger con la
tasa de participacién de los hombres en 2030.

Una convergencia en la intensidad de la participacién en el mercado la-
boral: este escenario supone una diferencia en las horas de trabajo habi-
tuales entre los géneros y asume que la tasa de actividad masculina sigue
siendo constante en su nivel de 2010, mientras que la tasa para las muje-
res a tiempo completo (véanse las notas de la Figura 1.2) aumenta hasta
igualar la tasa equivalente a tiempo completo de los hombres en 2030.

* Este tipo de andlisis sobre niveles de escolaridad requiere una serie de

datos de un periodo muy extendido, como la que utilizan en Barro y Lee (2010).

El logro educacional se expresa en anos de escolaridad (Barro y Lee, 2010). Sin

embargo, es un indicador débil para medir avances en la calidad de la escolari-

dad, medida por la Base de Datos de Educacién de la OCDE. Asi, este indicador

de nivel minimo confirma la importancia de un mayor equilibrio de género a

niveles de escolaridad.
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Recuadro 1.1. La transformacién econémica de Corea:
;Las mujeres pueden continuar el milagro?

De ser un pais muy pobre en 1950, con un PIB per cépita de menos de USD $50,
Corea se ha convertido en una potencia industrial regional y mundial, con un PIB
per capita que supera los USD $27.000 en 2011. Esta notable transformacién esta
relacionada, entre otros, con la introduccién en 1960 de una politica fuertemente
centrada en la inversién en educacién y planificacién familiar para frenar las
tasas de natalidad, que bajaron de seis hijos por mujer en 1960 a 1,15 en 2009. La
tendencia hacia familias mdas pequeias facilita una mayor inversién (tanto publi-
ca como de los padres) por nifno, que en Corea, como en muchos otros paises, se
extiende entonces por igual entre niflos y nifas (Behrman et al., 1986; Kornich y
Furstenberg, 2010; Shin et al., 2008).

En la actualidad, las mujeres jévenes coreanas son tan bien educadas como
sus pares masculinos (capitulo 4).

Sin embargo, el mercado laboral coreano no ha seguido el ritmo de los rapidos
cambios en niveles educacionales femeninos: las tasas de participacién femenina
en la fuerza laboral son casi las mismas ahora que hace 20 afios. Los hombres
dedican poco tiempo a ayudar a las mujeres con las tareas del hogar (Capitulo
17) y todavia se espera que las mujeres casadas dejen sus puestos de trabajo tras
dar a luz (Kim, 2010). La posicién de la mujer en el mercado laboral es inferior,
segun lo indicado por las amplias brechas de género en los salarios y el nimero
limitado de mujeres en puestos directivos (Capitulos 11 y 13). La politica coreana
estd iniciando un esfuerzo para fortalecer ain mas las politicas de conciliacién
trabajo-vida, como la licencia por paternidad y subsidios para el cuidado de hijos;
pero mientras la cultura de trabajo implique largas horas de trabajo, socializar
después del trabajo, y un sistema de pago basado en la antigiiedad, que castiga a
las mujeres por salir de sus puestos de trabajo para tener hijos, la reforma de la
politica social tendrd un efecto relativamente bajo.

En el pasado, de forma cada vez mayor, la poblacién trabajadora de Corea ha
contribuido al fuerte crecimiento econémico. Sin embargo, desde 2018, la pobla-
cién en edad de trabajar se proyecta en declive y el dividendo demografico de
Corea comenzaria a erosionarse. El pais, que tradicionalmente ha tenido poca
inmigracién, tendrd que utilizar su capital humano mds eficaz para afrontar el
desafio de un grupo potencialmente cada vez menor de trabajadores remunera-
dos y no remunerados. Los hombres coreanos tendran que hacer més tareas de
hogar, mas mujeres coreanas tendran que ser parte de la fuerza de trabajo asa-
lariada, y las practicas coreanas en el lugar de trabajo tendrdn que hacerse mas
favorables a las familias.
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Corea ha utilizado su ventaja demografica para un crecimiento fuerte, pero
ahora tiene que hacer un mejor uso de sus trabajadoras para lidiar con una fuerza
de trabajo y economia que se contraen.

Corea ha utilizado su bono demografico para un
crecimiento fuerte, pero ahora tiene que hacer un mejor uso de
sus trabajadoras para lidiar con una fuerza laboral y economia en
contraccién
Poblacién coreana por grupos etarios amplios, 1950-2050
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Fuente: OECD Demography and Population Database 2012.

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932675272

I.1. El argumento econémico para la igualdad de género

El envejecimiento de la poblacién, junto con las tasas de fecundidad decre-
cientes, significa que muchos paises tendran que lidiar con una fuerza de trabajo
contraida durante los préximos 20 afios. Suponiendo que sean constantes para
ambos sexos las tasas de participacién laboral, el descenso proyectado seria par-
ticularmente grave (superior al 10%) en la Republica Checa, Alemania, Japén,

Polonia, la Federacién Rusa, la Republica Eslovaca y Eslovenia (Figura [.A2.1).

El escenario de convergencia que se proyecta para la igualdad de género en
tasas de participacién laboral, tendrd su mayor efecto en Brasil, Chile, la Repu-
blica Checa, Grecia, Irlanda, Italia, Japén, Corea, Luxemburgo, México, Polonia,

la Republica Eslovaca y Espana. El aumento previsto en el tamano de la fuerza
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laboral serd superior al 10% en 2030, porque existen grandes brechas de género
en la participacién en estos paises (Figura 1.A2.1).

La Figura 1.2 también ilustra un efecto adicional de la convergencia sobre
la intensidad de participacién en la fuerza laboral. De acuerdo con este escena-
rio, se proyectan importantes aumentos adicionales en las fuerzas de trabajo
de Australia, Austria, Bélgica, Alemania, Irlanda, Luxemburgo y el Reino Unido,
donde mas del 30% de las mujeres trabajan a tiempo parcial. Los incrementos
en la fuerza laboral son potencialmente alin mayores en los Paises Bajos y Sui-
za, donde la incidencia del empleo a tiempo parcial esta entre las mas altas de
los paises OCDE (Figura 1.A2.1).

Por supuesto, estas proyecciones involucran ciertas suposiciones relacio-
nadas con futuros patrones de poblacién que pueden no cumplirse. Sin embar-
go, ilustran claramente el tamano de la fuerza laboral femenina y su potencial
efecto en la lucha contra la disminucién de oferta laboral debido al envejeci-
miento demografico. En este contexto, un futuro desafio clave para el gobierno
y los empleadores consiste en fomentar condiciones de trabajo y salarios que
hagan que estar trabajando resulte mds atractivo para las mujeres. Al mismo
tiempo, sin embargo, el envejecimiento de la poblacién aumentara también la
demanda de cuidado prolongado (OCDE, 2011b). En muchas economias emer-
gentes, el cumplimiento de las obligaciones familiares (como el cuidado de
parientes mayores) es una prioridad para las mujeres, independientemente de
sus ambiciones profesionales personales. En China, este tema es de particular
interés debido a que prevalece la politica del hijo Gnico, que, entre otras co-
sas, significa que dichas obligaciones de cuidado no se pueden compartir entre
hermanos (Hewlett y Rashid, 2011). Es necesario que haya una mayor igualdad
de género en la participacién laboral pagada y no pagada, mientras que las
practicas laborales tendran que ser mas eficientes para satisfacer la demanda
de trabajo formal e informal.

Participacién masculina y femenina en la fuerza laboral y el crecimiento
econémico

La investigacion realizada para este informe mide el efecto potencial sobre
el crecimiento econémico de una mayor participacién femenina en la fuerza
laboral, basdndose en la hipétesis de crecimiento a largo plazo descrita en el
OECD Economic Outlook (2012D). Para ilustrar los efectos, tres escenarios para
la convergencia entre la participacién masculina y femenina en la fuerza labo-
ral fueron considerados (véase anexo [.A1 para mas detalles):
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1. Un escenario sin cambio: la brecha en tasas de participacién masculina y
femenina se mantiene en los niveles observados en 2010.

2. Lasbrechas de género se reducen en un 50%: la tasa de participacién mas-
culina sigue siendo constante en su nivel de 2010 y la brecha entre las
tasas de participacién laboral masculina y femenina se reduce a la mitad
para el ano 2030.

3. Una convergencia en las tasas de participacién: la tasa de actividad mas-
culina sigue siendo constante en su nivel de 2010, mientras que la brecha
de género en los niveles de participacién en la fuerza laboral desaparece
antes del 2030.

I.1. El argumento econémico para la igualdad de género

Incluso en ausencia de una reduccién en la brecha de género en las tasas
de participacién laboral, las proyecciones iniciales estiman que el PIB per ca-
pita crecerd a una tasa promedio anual de entre el 0,8% (Luxemburgo) y 3,4%
(Estonia) entre las economias de la OCDE durante los préximos 20 afios (Tabla
IV.A3.1). Esto serd debido principalmente a un aumento en la productividad
multifactorial, que seguird siendo el principal motor de crecimiento durante
este periodo (OCDE, 2012D).

Una mayor oferta de trabajo femenino también provocara el crecimiento
econdémico, medido por el PIB (Grafico 1.2, panel B, Figura y la Figura 1.A2.1
[.A3.1). En promedio en la OCDE, una disminucién del 50% en la brecha de
género de las tasas de actividad conducird a un aumento en la tasa de cre-
cimiento anual del PIB per cdpita de 0,3 puntos porcentuales. Si se produce
una convergencia plena en 2030, sin embargo, el aumento serd de 0,6 puntos
porcentuales (lo que equivale a un aumento global del 12% en el PIB durante
20 anos). Los mayores aumentos (mas de 0,5 puntos porcentuales) de una con-
vergencia plena se proyectan en la Republica Checa, Grecia, Hungria, Japon,
Corea, Luxemburgo, Polonia y la Republica Eslovaca. El aumento se espera que
sea aun mayor en Italia, més de 1 punto porcentual (véase el anexo I.A3). En
gran medida, esta tendencia refleja: i) persistentemente bajas tasas de natali-
dad que limitan el crecimiento de la poblacién en edad de trabajar en el futuro,
y ii) las amplias brechas de género existentes en la participacién y el potencial
aun mayor para el crecimiento a través de una mejor utilizacién de la oferta
de mano de obra femenina. A un nivel de menos de un 5%, los aumentos seran
mas limitados en Finlandia, Islandia y Suecia, donde las tasas de natalidad se
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Gréfico 1.2. Convergencia de las tasas de participacién masculina y
femenina, el tamaiio de la fuerza laboral y la economia

Panel A. Projected size of the labour force, Panel B. Projected size of the economy in GDP,
thousands of people USD 2005 PPP, in 1 000 000 000s
Escenario sin cambios = Escenario sin cambios
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a) Las proyecciones de la fuerza laboral se basan en proyecciones de poblacién para las personas de
15-64 anos en la columna de la izquierda y para las personas con més de 15 anos, la columna de la
derecha, segin ha informado la Base de Datos de Demografia y Poblacién de la OCDE. Para el resto
de paises de la OCDE no incluidos en esta tabla y las definiciones de los escenarios, ver Anexos .A1l
y LA3.

Fuente: Célculos del Secretariado de la OCDE basado en OCDE (2012), OECD Economic Outlook, No. 91,
OECD Publishing, Paris; OECD Demography and Population Database 2012; OECD

Employment Database 2012, disponible en www.oecd.org/employment/database.

StatLink sa<m http://dx.doi.org/10.1787/888932675291
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han mantenido mejor que en la mayoria de los paises de la OCDE y las brechas
de género del empleo son estrechas.
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Capitulo 2

Por qué importan las instituciones
sociales en la igualdad de género

Principales conclusiones

e En todo el mundo, la persistencia de brechas de género en la edu-
cacién, el empleo y el espiritu emprendedor estan relacionadas con
las instituciones sociales discriminatorias, que se concretan en leyes,
normas y practicas sociales que restringen el papel econémico y so-
cial de las ninas y las mujeres.

e En toda la OCDE, los paises con niveles mas altos de actitudes discri-
minatorias hacia el empleo de las mujeres también tienen mayores
brechas de género en las tasas de empleo.

e Para muchos paises en desarrollo, se relacionan peores cifras en la
educacién y la posterior insercién laboral de las mujeres y las ninas
con una prevalencia del matrimonio precoz.

45



46

1.2. POR QUE IMPORTAN LAS INSTITUCIONES SOCIALES EN LA IGUALDAD DE GENERO

Por qué importan las instituciones sociales en la igualdad de género

Aunque las ultimas décadas han tenido un nimero sin precedentes de
nifas triunfando en la educacién y de mujeres incorporadas a la fuerza laboral
remunerada y la gestién de negocios exitosos, aun existen patrones de des-
igualdad de género. Las instituciones sociales pueden ayudar a explicar qué
impide que las mujeres y las nifias consigan la igualdad de resultados en areas
como la educacién, el empleo, los negocios, la salud y la participacién politica
(IFC, 2011; Jones et al., 2010; North, 1990; OCDE, 2007b y 2010b, Banco Mundial,
2011). Estas instituciones establecen el contexto para determinar qué decisio-
nes, elecciones y comportamientos se consideran aceptables o no en una so-
ciedad.

Las normas y actitudes sociales juegan un papel clave en la definicién de
las relaciones de género —por ejemplo, la divisién del trabajo remunerado y no
remunerado y préacticas discriminatorias como el matrimonio precoz- las cua-
les influyen en los resultados sociales y econémicos de las mujeres y las nifias
en los paises en desarrollo. Con demasiada frecuencia, se disefian politicas
publicas que abordan las desigualdades de género, sin tomar en cuenta las ins-
tituciones sociales discriminatorias. Por lo tanto, no logran abordar las causas
subyacentes de dicha desigualdad.

Instituciones sociales discriminatorias en todo el mundo

La Figura 2.1 presenta datos sobre las actitudes de los paises OCDE hacia
el empleo femenino y masculino cuando los trabajos son escasos. Estos datos
dan una idea aproximada de las normas sociales discriminatorias que refuer-
zan el papel de los hombres, visto como el principal sostén de la familia, y la
manera en que el empleo femenino es visto como secundario.

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013



1.2. POR QUE IMPORTAN LAS INSTITUCIONES SOCIALES EN LA IGUALDAD DE GENERO

Grafico 2.1. Las actitudes discriminatorias estdn vinculadas a las tasas de
empleo femenino

Brecha de género en las tasas de empleo (tasa masculina menos tasa de mujeres) y actitudes
discriminatorias hacia el empleo femenino, paises de la OCDE

Brecha de género en las tasas de empleo, puntos porcentuales
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los hombres tienen més derecho a un trabajo que las mujeres

Fuente: World Values Survey Association (2009), “World Values Survey 2005”, www.worldvaluessurvey.
org; OECD Employment Database 2012, www.oecd.org/employment/database.

StatLink =rf http://dx.doi.org/10.1787/888932675310

Brecha de género en las tasas de empleo, puntos porcentuales

En todos los paises OCDE, un promedio del 10,3% de los encuestados coin-
ciden en que los hombres tienen mas derecho a un trabajo que las mujeres
cuando los empleos son escasos. Los suecos y los noruegos parecen tener las
actitudes menos discriminatorias, mientras que cerca de un tercio de los po-
lacos y coreanos consideran que los hombres tienen maés derecho a un trabajo
que las mujeres cuando la demanda laboral es débil. Ademas, el Grafico 2.1
sugiere que cuanto mayor es el porcentaje de encuestados que consideran que
los hombres tienen mas derecho a un trabajo que las mujeres, mayor es la bre-
cha de género en las tasas de empleo.

Parece que las actitudes discriminatorias hacia el empleo de las mujeres
estan relacionadas con los resultados del empleo. Debe tenerse en cuenta esto
al disenar intervenciones de politicas dirigidas a lograr la igualdad de género
en la participacién econémica. Si bien los paises pueden estar dotados de leyes
antidiscriminatorias, también deberia existir un enfoque continuo para cam-
biar las actitudes subyacentes.
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Aunque paises no pertenecientes a la OCDE han hecho grandes avances
hacia la paridad de género en la inscripcién escolar primaria, las brechas en la
educacién secundaria persisten, especialmente en Africa Subsahariana y Asia
Meridional (Capitulo 4). Las instituciones sociales discriminatorias pueden
ayudar a explicar por qué las ninas abandonan la escuela prematuramente,
lo que contribuye a brechas de género que persisten en la participacién tanto
educativa como econdémica. El Indice de Género e Instituciones Sociales (SIGI,
por su denominacién en inglés Social Institution and Gender Index) es una me-
dicién compuesta de las instituciones sociales discriminatorias en paises no
miembros de la OCDE. Mide las leyes, normas y practicas sociales que restrin-
gen la funcién econdémica y social de las mujeres en cinco areas: 1) los cédigos
de familia discriminatorios, 2) la integridad fisica restringida, 3) el sesgo de
género en la planificacién familiar, 4) beneficios y recursos restringidos, y 5) las
libertades civiles restringidas.

Una variable SIGI es el “matrimonio precoz”, medida por el porcentaje de
mujeres de 15-19 aflos que estdn casadas. Esta variable frecuentemente refleja
précticas, tales como obligar a las nifias a comprometerse al matrimonio o ca-
sarse antes de la mayoria de edad, debido a normas sociales discriminatorias
con respecto a la situacién de la mujer en la familia y el papel reproductivo
de las mujeres. El matrimonio precoz afecta desproporcionadamente a las ni-
nas jévenes, que tienen mayor probabilidad de casarse que los ninos jévenes
(UNICEF, 2005).

La prevalencia del matrimonio precoz varia considerablemente en todos
los paises en desarrollo. Los datos de encuestas mas cercanos al 2012 indican
que la mayor prevalencia del matrimonio precoz existe en el Niger (62%), Mali
(50%) y Chad (49%). La practica varia segun las regiones (Figura 2.2), con el Afri-
ca Subsahariana exhibiendo el promedio mas alto en la regién (26%), seguido
de cerca por Asia del Sur (24%). La incidencia mas baja es en el Este de Europa
(8%) y en el Centro y Este de Asia y el Pacifico (9%).

Las ninas sufren consecuencias negativas del matrimonio precoz en una
variedad de maneras. Se limita su acceso a la educacidn, lo cual tiene un efecto
en cadena sobre sus oportunidades econémicas (UNICEF, 2005). También puede
conducir a altas tasas de fecundidad adolescente, mortalidad infantil, salud
materna deficiente y una mayor vulnerabilidad al VIH (Bruce y Clark, 2004;. Jo-
nes et al., 2010). El matrimonio precoz también puede tener efectos intergene-
racionales negativos, porque las ninas tienen menos probabilidades de recibir
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educacién o ser inmunizadas si su madre no ha recibido una educacién (World
Bank, 2011).

El Grafico 2.3 muestra la relacion entre el matrimonio precoz y las tasas
brutas de inscripcién femenina en la educacién secundaria. Los paises con una
menor incidencia de matrimonios precoces son més propensos a tener una
mayor tasa bruta de matriculaciéon femenina en la educacién secundaria. En
Sudéfrica, por ejemplo, el 3% de las mujeres entre 15-19 afios estan casadas y el
pais tiene una tasa bruta de matriculacién femenina en la educacién secunda-
ria del 96%. Por el contrario, en el Chad, el 49% de las mujeres entre 15-19 anos
estadn casadas y la matriculacién bruta femenina en la educacién secundaria
es del 15%.

Grafico 2.2. La incidencia de los matrimonios tempranos varia segin la
region
Proporcién de mujeres casadas de 15-19 afios de edad en todo el mundo, por regién
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Fuente: OCDE Base de datos sobre Género, Instituciones y Desarollo 2012.

StatLink susm http://dx.doi.org/10.1787/888932675329
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Gréfico 2.3. El matrimonio precoz y la inscripcién de mujeres jévenes en
la educacién secundaria
El matrimonio precoz y la inscripcién de mujeres jévenes
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Fuente: Base de datos OCDE sobre Género, Instituciones y Desarrollo 2012, y la Base de datos UNESCO
sobre Educacién 2012.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932675348

La relacién causal entre el matrimonio temprano y la educacién de las
ninas es compleja. Bates et al. (2007) y UNICEF (2005) encontraron que el acceso
a la educacion formal en si es un factor critico en el retraso de la edad en que
las niflas se casan. Lloyd y Mensch (2008), sin embargo, encontraron que casi
el 30% de las mujeres jévenes que abandonaron la educacién secundaria antes
de terminar en Chad y Nigeria indicaron el matrimonio precoz como la razén
principal del abandono. La persistencia de brechas de género en la educacién
secundaria en el Africa Subsahariana y Asia Meridional, donde las tasas de
matrimonio precoz siguen siendo altas, indica que las instituciones sociales
discriminatorias deben ser abordadas para que las ninas puedan cosechar ple-
namente todos los beneficios de la educacién (Field y Ambrus, 2008) .
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Recuadro 2.1. Mujeres faltantes: una crisis demografica derivada de la
discriminacién contra las hijas

El fenémeno de “las mujeres faltantes”, debido a los abortos selectivos y el
infanticidio femenino, ha atraido atencién creciente en los ultimos afos. Este
fenémeno —un problema particular en el sur de Asia, China y algunas partes de
la regién del C4ucaso y los Balcanes occidentales- se basa en normas sociales
que favorecen a los hijos sobre las hijas, ya que se percibe que los hijos repre-
sentan un apoyo econdmico para toda la vida mientras que las hijas son perci-
bidas como una carga econémica (UNFPA, 2007).

Klasen y Wink (2003) argumentan que el mayor acceso a los abortos selecti-
vos por sexo es uno de los factores detras del fenémeno de las mujeres faltantes,
asi como la planificacién familiar restrictiva, como la politica china de hijo Uni-
co. En ausencia de discriminacién de género y con un aumento en las tasas de
mortalidad infantil entre los nifios, la relacién género-nifio deberia ser inferior
a 105. El censo més reciente de China descubrié que la proporcién género-nifio
de los recién nacidos fue de 118 (Hudson, 2011). Utilizando los datos del censo
2011 de la India, ajustados por las tasas de mortalidad excesivas en las nifias, las
estimaciones del nimero de abortos selectivos de nifias pasé de 3 a 6 millones
durante la década de 2000. Jha et al. (2011) sugieren que el problema es cada vez
mas frecuente entre las clases medias, inferencia que ya no se puede atribuir
exclusivamente a una situacién socioecondmica inferior.

El creciente nimero de mujeres y nifias faltantes en algunos paises se pre-
senta como una potencial crisis demografica: las proporciones sexo-nino (child-
sex) sesgadas pueden tener graves consecuencias sociales en la medida que los
hombres no pueden encontrar parejas. Los resultados podrian ser disturbios
sociales, violencia sexual y el aumento de trafico de nifas y mujeres jovenes.

¢Las politicas publicas pueden cambiar a las instituciones sociales
discriminatorias?

Aunque las evaluaciones rigurosas sobre la manera en que las politicas
publicas pueden abordar las instituciones sociales discriminatorias son limita-
das, un enfoque en torno a tres ejes estd emergiendo de la literatura.

En primer lugar, las reformas (que incluyen la armonizacién de leyes) para
garantizar la igualdad de hombres y mujeres ante la ley y prohibir las practicas
discriminatorias representan un elemento importante inicial para cambiar las
normas y practicas sociales discriminatorias. Hace mucho tiempo, un entorno
juridico y politico proactivo es considerado un componente crucial para me-
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jorar los resultados econdémicos y sociales de la mujer (OCDE, 2010a, Banco
Mundial, 2011). Por ejemplo, Tanez introdujo cambios en su Ley de Estatuto
Personal del 1993, que establece una edad minima para contraer matrimonio
y asigna obligaciones mutuas a los hombres y mujeres, siendo el primer pais
en establecer reformas en el Medio Oriente y el Norte de Africa. Las reformas
tunecinas han inducido cambios en las normas que afectan a las mujeres y a
los roles de los hombres en la familia y la sociedad, que han conducido a que
las mujeres se casen a una edad mas avanzada (OCDE, 2010a).

En segundo lugar, el apoyo econémico y los incentivos para los individuos
y las familias pueden cambiar el comportamiento y, finalmente, cambiar ac-
titudes. La introduccién del derecho a vacaciones pagadas sobre la base lla-
mada “usarlo o perderlo” para los padres de familia en una serie de paises
de la OCDE, ha conducido a que los hombres tomen licencias por paternidad
mas prolongadas (OCDE, 2011c). Un ejemplo de un incentivo econémico en un
contexto de un pais en desarrollo es el programa de la India, llamado Apni Beti,
Apna Dhan (Nuestra Hija, Nuestra Riqueza). Proporciona incentivos en efectivo,
para niflas y sus familias, que estan condicionados a que las hijas queden sol-
teras hasta la edad de 18 anos. Los primeros resultados de la evaluacién indi-
can que el programa ha contribuido a un aumento en la inversién de los padres
en el capital humano de sus hijas (Sinha y Young, 2009).
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Recuadro 2.2.

Un programa de subsidios para mujeres y nifios vulnerables en Brasil, llamado
Minha Casa Minha Vida (Mi Casa, Mi Vida), es un programa de vivienda sujeto a
verificacién de la necesidad econémica. El programa ofrece ayuda econdémica a
familias de bajos ingresos para trasladarse a una vivienda segura. El programa
otorga financiamiento para cubrir la adquisicién y costos de una vivienda. En
la actualidad, tiene como objetivo ampliar el millén de hogares ya otorgados a
un adicional de 2 millones de casas y apartamentos antes del 2014. Este es un
programa federal entregado en colaboracién con los estados y municipios, con
criterios de elegibilidad por ingresos diferenciados en las zonas rurales y urbanas
(www.minhacasaminhavida.com.br).

Por iniciativa de la presidenta Dilma Rousseff, el programa tiene como objetivo
abordar el tema de los hombres que dejan a sus familias y venden sus propiedades
sin proporcionar ninguna ayuda a su mujer e hijos. Una de las condiciones para la
entrega del subsidio es que la propiedad debe “preferiblemente” ser registrada a
nombre de la mujer; sobre todo, porque las mujeres son més propensas a tener la
custodia de los nifios. Aun no se ha evaluado el programa, su aplicacién (en qué
medida se cumple la condicién “preferible”) ni su efecto en el comportamiento de
la mujeres (cémo podrian comportarse en caso de violencia doméstica).

Por ultimo, un cambio en la actitud del publico es necesario para lograr
cambios a largo plazo en las instituciones sociales discriminatorias y para
abordar la brecha entre la legislacién y la practica. Las intervenciones, tales
como programas de concienciacién publica o actividades de movilizacién co-
munitaria, pueden ser eficaces. Por ejemplo, el programa USAID en el Yemen
“Una edad prudente para contraer el matrimonio”, utiliza la educacién de la
comunidad para hacer frente a las actitudes con respecto al matrimonio pre-
coz. Los primeros resultados del programa indican un aumento del 18% en la
conciencia de los beneficios de retrasar el matrimonio, un aumento del 34%
en el reconocimiento de que la postergacién del matrimonio aumentaria las
oportunidades de educacién, y un incremento del 19% entre los encuestados
que estuvieron de acuerdo en que un retraso de matrimonio aumentaria las
oportunidades de empleo.
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Principales mensajes en materia de politicas

Elcierre delasbrechas de géneroenlaeducacion,elempleoyelemprendimiento
requiere que los gobiernos introduzcan intervenciones de politicas para cambiar
las instituciones sociales discriminatorias construidas sobre normas sociales
profundamente arraigadas y estereotipos de género. Un enfoque multifacético es
necesario. Deberia incluir:

e Lareforma de los marcos legales formales e informales y la armonizacién de
las leyes para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres y la prohibicién
de las practicas discriminatorias y perjudiciales. Algunos ejemplos incluyen
la reforma de los cédigos de familia para fomentar la igualdad dentro del ma-
trimonio y la herencia, y leyes que criminalizan la violencia doméstica.

e Apoyo econdémico e incentivos para los individuos, las familias y las
comunidades para cambiar las conductas y actitudes discriminatorias, como
por ejemplo, apoyar y animar a los padres a invertir en la educacién de sus
hijas, asi como de sus hijos.

e Iniciativas de movilizacién comunitaria, de sensibilizacién y de empodera-
miento para cambiar las actitudes, normas y practicas sociales discriminato-
rias a través, por ejemplo, de campafias de los medios de comunicacién para
reforzar el valor de las hijas.
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Incorporacion de la perspectiva de

PARTE I

Capitulo 3

género en las politicas publicas

Principales Conclusiones

Una responsabilidad limitada por parte del gobierno y una falta de
conciencia y capacidad en los servicios publicos para evaluar el im-
pacto de decisiones sobre los hombres y las mujeres son algunos de
los obstaculos para politicas de igualdad de género mas eficaces.

Las entidades publicas que apoyan la igualdad de género juegan un
papel importante en la incorporacién de la perspectiva de género en
el desarrollo de politicas y la prestacién de servicios. Sin embargo, a
menudo se enfrentan a desafios de visibilidad y autoridad en la apli-
cacién eficaz de enfoques coherentes en materia de igualdad de gé-
nero que sirven para incorporar dichos enfoques a través de distintos
ambitos politicos y niveles del gobierno.

La disponibilidad de datos desglosados por género varia entre los dis-
tintos dmbitos de las politicas publicas e incapacita al gobierno para
realizar un andlisis riguroso de los efectos de género causados por las
decisiones politicas y para tomar decisiones de politica informadas.
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a capacidad de los gobiernos para desarrollar politicas sensibles, inclusivas
Ly basadas en pruebas empiricas, es fundamental para lograr una verdadera
igualdad de género en los paises de la OCDE y en los paises no miembros. La res-
ponsabilidad de entidades gubernamentales de abordar adecuadamente tanto
temas de desigualdad de género como la incorporacién de la perspectiva de gé-
nero (gender mainstreaming) en las politicas y programas se formalizé en 1995 en
la Declaracién y Plataforma para Accién de Beijing. La declaracién fue aprobada
por 160 gobiernos (Naciones Unidas, 1995) e incorporada en muchas constitucio-
nes nacionales (por ejemplo, Canadd, Egipto, Alemania, India, la Federacién de
Rusia, Sudéafrica y Turquia) y otras disposiciones legales y normativas.

Recuadro 3.1. Definicién de la igualdad de género y la incorporacién de la
perspectiva de género

La igualdad de género describe la ausencia de disparidades evidentes u ocultas
entre las personas por motivos de género. Las disparidades pueden incluir la dis-
criminacién en cuanto a oportunidades, recursos, servicios, beneficios, poder de
decision e influencia (Wikigender). La incorporacién de la perspectiva de género
es el proceso de evaluar las implicaciones para mujeres y hombres de cualquier
accién planificada, con el fin de que la perspectiva de género se convierta en una
dimensién integral del disefo, implementacién, monitoreo y evaluacién de po-
liticas y programas (Naciones Unidas, 1997). Abarca la capacidad de anticipar el
impacto potencialmente diferenciado de las acciones de politica sobre mujeres y
hombres, asi como la capacidad de disefiar acciones politicas que no son “ciegas”,
sino “sensibles” al género. Las medidas politicas son “sensibles al género” si reco-
nocen los intereses y las necesidades potencialmente diferentes de las mujeres
y los hombres, y si se basan en sus experiencias sociales, oportunidades, roles y
recursos potencialmente diferentes.

Sin embargo, a pesar de los compromisos gubernamentales, las brechas
de género persisten. La Figura 3.1 ofrece una visién general de las barreras
para una busqueda mas efectiva de la incorporacién del género y politicas de
igualdad. Los paises que participaron en la Encuesta sobre los marcos nacionales
de género, politicas publicas de género y liderazgo (OCDE, 2011d) indican que los
principales obstaculos son:

e En las entidades publicas, hay mecanismos de responsabilidad (accounta-
bility) limitados con respecto a la promocién de la igualdad de género y la
de la perspectiva de género.
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e La falta de conciencia en el servicio publico de cémo las diferentes opcio-
nes politicas pueden tener efectos distintos sobre las mujeres y los hom-
bres.

¢ Lafalta de mecanismos de seguimiento para evaluar el efecto de las inicia-
tivas de igualdad de género.

Grafico 3.1. Barreras para la busqueda efectiva de la perspectiva de género
y politicas de igualdad

Porcentaje de paises encuestados que consideran cada obstaculo una prioridad

Mecanismos de rendicién de cuentas limitados

Falta de conciencia en el servicio publico

Falta de mecanismos de seguimiento de las iniciativas de impacto

Falta de habilidades de andlisis de género en la administracion publica
Falta de financiamiento

Capacidad limitada de reformas con perspectiva a "nivel de todo el gobierno"
Falta de capacitacion en el servicio publico

Falta de datos desglosados por género

Falta de herramientas (por ejemplo, manuales y guias)

Ausencia de legislacion / regulacion / politicas / programas que promueven
la perspectiva de género

Ausencia de legislacion / regulacion / politicas / programas de colaboracion
entre todos los niveles del gobierno
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Fuente: OECD (2011), “Survey on National Gender Frameworks, Gender Public Policies and Leadership”,
OECD Publishing, Paris.

StatLink =wsm http://dx.doi.org/10.1787/888932675367

Las barreras en el Grafico 3.1 pueden reducir significativamente las posibi-
lidades de alcanzar una igualdad de género de facto. Todas las pruebas apun-
tan a que el disefio de politicas coherentes y coordinadas de igualdad de géne-
ro requieren la adopcién de un enfoque triple (OCDE, 2011d y 2011e):

1. Entidades y mecanismos fuertes en el sector publico para asegurar que se
asignan responsabilidades en cumplir con compromisos en materia de la
igualdad de género y la de la perspectiva de género.

2. Herramientas para la formacién de politicas inclusivas y basadas en la
evidencia que abarcan los efectos potencialmente diferenciados sobre los
hombres y las mujeres.

3. Mecanismos de seguimiento efectivos y datos desglosados por sexo con-
fiables, para utilizarlos en la toma de decisiones de politica informadas.
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Las instituciones publicas, los incentivos y la responsabilidad

Muchos paises miembros y no miembros de la OCDE han puesto en mar-
cha mecanismos institucionales -incluso organismos de género centrales y/o
puntos focales- para apoyar el desarrollo de politicas que aborden las des-
igualdades de género y la responsabilidad del gobierno para el cierre de las
brechas de género. Estos mecanismos tienen un amplio mandato del gobierno
con respecto a responsabilidades relacionadas con la elaboracién de politicas
(OCDE, 2011d):

e Informar al Parlamento sobre el estado de la igualdad de género (87%).

e  Proporcionar asesoramiento experto a otros organismos publicos en mate-
ria de igualdad de género (83%).

e Elaborar las politicas de investigacién (65%).
e Hacer recomendaciones de politicas a otros ministerios (83%).
e  Vigilar la aplicacién de las iniciativas ptblicas de género (61%).

e Realizar andlisis sobre los efectos de distintas opciones politicas en hom-
bres y mujeres, como parte del proceso de la elaboracién de politicas (48%).

Con frecuencia, estos mecanismos institucionales pasan a actuar como
catalizadores para facilitar la accién de otros organismos publicos y pueden
influir en las reformas legales de manera que promuevan la igualdad de gé-
nero. Por ejemplo, el Instituto Nacional de las Mujeres de México desarrollé
un mecanismo institucional denominado “Sistema Nacional para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres”, que coordina el trabajo de 42 agencias federales en
materia de género.

Marcos institucionales relacionados con temas de género varian amplia-
mente entre los paises. No parece existir ninguna tendencia comun: los datos
muestran que los paises de la OCDE estan experimentando para probar qué
establecimientos institucionales o modelos funcionan mejor en sus respecti-
vos contextos nacionales. Independientemente de su estructura, sin embargo,
los organismos encargados de las carteras de igualdad de género pueden en-
frentarse a problemas relacionados con la falta de la autoridad, la visibilidad y
el apalancamiento (leverage) necesarios para seguir eficazmente con un enfo-
que gubernamental coherente a través de distintos dmbitos de politica publica
(Grafico 3.1).

e Ministerios o agencias independientes (Single ministries or agencies): el 37%
de paises OCDE establecieron ministerios o agencias de igualdad de gé-
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nero independientes. Estos organismos aseguran una alta visibilidad para
temas de género y con frecuencia tienen acceso a las propuestas (submis-
sions) del Gabinete, lo que facilita la inclusién de consideraciones de géne-
ro en la toma de decisiones de politicas. (Bélgica, Chile, Corea, Luxemburgo
y Nueva Zelanda se encuentran entre los paises con tales tipos de proce-
dimiento.) Sin embargo, si carecen de fondos y autoridad, la estructura
(framework) de una agencia Ginica puede contribuir a la marginacién de las
cuestiones de género. Por otro lado, una falta de sentido de responsabili-
dad (ownership) por parte de otras agencias publicas puede impedir que las
cuestiones de género reciban atencién.

e Unidades en el centro del gobierno: 9% de los paises OCDE, como Israel y
Estados Unidos, han establecido instituciones de género en la sede del go-
bierno (es decir, en la oficina del jefe de Estado o de Gobierno) para facilitar
la coordinacién, el seguimiento, la politica de desarrollo y un sentido de
responsabilidad a los niveles mds altos. Sin embargo, si no hay un ministro
designado para tratar los temas de igualdad de género, esta opcién puede
reducir la visibilidad de las cuestiones de género, tanto en la sede del go-
bierno como en todos sus departamentos.

e Carteras combinadas: en el 54% de los paises de la OCDE, las cuestiones
de igualdad de género se combinan en diversas carteras ministeriales. (Por
ejemplo, la Republica Checa, Alemania, Grecia, Finlandia, Irlanda, Noruega,
la Republica Eslovaca, Espafa, Suecia y Suiza, asi como paises no miem-
bros de la OCDE, como Marruecos y Tinez.) Para ser eficaz, este marco
organizacional requiere un desarrollo e implementacién de politica fuer-
temente coordinada y coherente. Los marcos (organismos) que combinan
la igualdad de género con la familia y / o los asuntos de los nifios, corren
el riesgo de que las mujeres quedan limitadas a sus papeles de madres y
cuidadoras.

Ademds de estos puntos focales en los ministerios del gobierno, algunos
paises (como Bélgica, Finlandia, Grecia, Corea, México y Espafia) han estable-
cido comisiones parlamentarias con competencias en materia de género. Para
velar por la igualdad de género, otros paises tienen comisiones independientes
(Australia, Bélgica, Israel Luxemburgo y Nueva Zelanda) y / o comisiones de
derechos humanos (Australia, Irlanda, México y Nueva Zelanda). Una serie de
paises utilizan “oficinas” ombudsman para supervisar la implementacién de las
iniciativas de género y para mantener las cuestiones de género en la agenda
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politica (incluyendo la Republica Checa, Finlandia, Francia, Alemania, Grecia,
México, Noruega y Suecia).

Algunos de estos organismos también examinan las quejas relacionadas con
violaciones de los derechos econémicos y sociales, tanto de los hombres como de
las mujeres. Estas violaciones incluyen temas de igualdad de remuneracién por
igual trabajo o de acceso equitativo a la educacién (OCDE, 2008, describe las me-
didas contra la discriminacién en el mercado laboral con mayor detalle).

El uso de marcos institucionales para supervisar, informar y hacer cumplir
con la implementacién general de las leyes y normas de igualdad de género
varia entre los paises. Y también puede diferir entre los niveles de gobierno,
incluso dentro de un mismo pais. Menos de la mitad de los paises informan
sistematicamente a sus respectivos parlamentos u otros érganos de alto nivel,
ya sea en la aplicacién de las leyes para reducir las desigualdades relacionadas
con el género y la discriminacién o sobre los resultados de estudios del impac-
to de género. Sin embargo, la mayoria de los organismos de igualdad de género
estan investidos con esta responsabilidad (OCDE, 2011d). Si bien las auditorias
o inspecciones también existen, estas ocurren raramente. Del mismo modo, no
es una practica comun incorporar la aplicacién de las correspondientes poli-
ticas de género en objetivos de rendimiento administrativos y a menudo hay
pocas o nulas consecuencias por no cumplir con las metas en materia de igual-
dad de género (OCDE, 20114d).

Herramientas para la formulacién de politicas

La sensibilizaciéon y comprensién, por parte de los responsables de for-
mular politicas, sobre los efectos potencialmente diferentes de las opciones
politicas en hombres y mujeres es clave para la formulacién eficaz de politicas
de base empirica para los distintos ambitos (Grafico 3.1). Incluso las decisiones
de politicas aparentemente no sexistas pueden tener efectos, ya sea intencio-
nal o no, en las posibilidades de las mujeres de convertirse en participantes
iguales en la sociedad. Pueden contribuir a que sea mas dificil para las muje-
res encontrar empleo, obtener una educacién, abrir un negocio, satisfacer las
necesidades de su familia o garantizar sus derechos humanos. Por ejemplo, es
mas probable que una regulacién laboral que permite a ambos padres pedir
licencia para cuidar a un hijo enfermo afecte a las mujeres como cuidadoras
primarias (ver Capitulo 17).
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En este contexto, la Evaluaciéon del Impacto de Género (EIG) es una he-
rramienta clave de la formulacién de politicas que proporciona informacién
detallada y sistemdtica sobre los posibles efectos diferenciales de las leyes,
politicas y regulaciones sobre hombres y mujeres. Israel, por ejemplo, informa
que varias EIGs mostraron cémo los deportes para hombres y nifos disfrutaron
de mayores subsidios que los deportes para las mujeres y ninas, tanto a nivel
nacional como local (Swirski, 2011). Las EIGs también pueden ayudar a enten-
der quién se beneficiard de un determinado conjunto de opciones de politica,
y por otro lado pueden promover la coherencia de las politicas, porque pueden
contribuir a que los intercambios producto de negociaciones (trade-offs) inhe-
rentes a las politicas publicas sean mas transparentes.

La Unién Europea define a un EIG como “un proceso de comparar y eva-
luar, de acuerdo a criterios relacionados al género, la situacién actual y las
tendencias del desarrollo esperado como resultado de la introduccién de la
politica propuesta” (Comisién Europea, 1997). Dichos analisis pueden realizar-
se durante la fase de disenio de una ley o reglamento (ex ante) y / o durante las
evaluaciones del impacto de leyes, reglamentos y programas (ex post) ya imple-
mentados. En Suecia, por ejemplo, un reglamento estipula que una “comisién
de investigacién” debe realizar un andlisis del impacto de una propuesta de
politica de género si tiene un efecto potencial sobre la igualdad de género. El
comité examina extensamente la propuesta y elabora un informe, el cual en-
trega al Parlamento antes de que tome una decisién. Espaiia ha aprobado en su
legislacién, la Ley Orgdnica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
que requiere un andlisis del impacto de género de reglamentos y planes de
especifica “relevancia econémica, social, cultural y artistica” que se presentan
al Consejo de Ministros de Espafia.

Si bien muchos paises de la OCDE (por ejemplo, Finlandia, Corea, Nueva
Zelanda, Suiza, Suecia, Turquia y el Reino Unido) utilizan las evaluaciones de
impacto de género en su elaboracién de politicas, el alcance y la profundidad
a los que en realidad se llevan a cabo (dichas evaluaciones) varian. Las EIGs
aun no se han convertido en una parte rutinaria de la formulacién de politicas
publicas. Por ejemplo, mientras que estan bien integradas en los procesos de
formulacién de leyes en la mayoria de paises OCDE (84%), menos paises las exi-
gen como parte de la elaboracién de politicas (68%) y de programas (74%) por
la rama ejecutiva del gobierno (OCDE, 2011d). Por otro lado, se utilizan las EIGs
con muy poca frecuencia para evaluar los impactos de legislacién, politicas y
reglamentos (evaluaciones ex post). Si una EIG se lleva a cabo ex ante o ex post,
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es necesario contar con la disponibilidad de datos desglosados por sexo para
realizar un andlisis de alta calidad (OCDE, 2011e y 2011f).

En general, los paises OCDE senalan que la introduccién de la EIG ha mejo-
rado la sensibilizacién, las practicas para establecer agendas, y el didlogo sobre
cuestiones de género, entre los responsables de elaborar politicas. Por ejemplo,
una evaluaciéon del andlisis de género de un proyecto de ley finlandesa sobre
la salud y seguridad ocupacional revel6 la necesidad de redefinir el concepto
de la seguridad y los riesgos, para incluir los aspectos de la violencia y la salud
mental (OCDE, 2011e y 2011f).

El monitoreo y las pruebas desagregadas por género en la formula-
cion de politicas

Los paises OCDE se han identificado mecanismos limitados para vigilar la
aplicacién de marcos juridicos y estrategias del gobierno como los principales
obstaculos para abordar las desigualdades de género y promover la igualdad
de facto de las mujeres. De hecho, menos de la mitad de los paises OCDE que
participaron en la Encuesta OCDE sobre marcos nacionales de género, politicas pu-
blicas de género y liderazgo informan que sistemdaticamente miden, evalian y
supervisan el desemperfio de cuestiones de género, y de pertinentes politicas y
legislacién (OCDE, 2011d).

Supervision y practicas de medicién reducidas tienden a relacionarse con
la limitada capacidad de los ministerios, ya sea para definir falta de datos des-
glosados por género o para desglosar las estadisticas existentes, requisitos
esenciales de supervisién (Recuadro 3.2).

Recuadro 3.2. Presupuestos sensibles al género

Presupuestos sensibles al género (PSG) son posiblemente la forma mas cono-
cida de Evaluacién de Impacto de Género. Los PSG insertan una perspectiva de
género en todas las etapas del ciclo presupuestario: pretenden evitar “gastos pu-
blicos que ignoren materias de género” y mejorar la eficacia de los programas
de gobierno mediante la identificacién de consecuencias de la desproporcién de
género (Consejo de Europa, 2005).
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Varios paises OCDE y paises no miembros (por ejemplo, Egipto, Marruecos, Ne-
pal, Rwanda) han probado diversas formas de presupuesto sensible al género en
la tltima década (OCDE, 2010b y 2011g). En algunos paises —Austria, Bélgica, Egip-
to, Corea, Espaina y México, por ejemplo- presupuestos sensibles al género tienen
ya una base legal. El Gobierno Federal de Austria introdujo un requisito legal para
realizar presupuestos sensibles al género a través de una enmienda a su cons-
titucién federal en 2009. Otros paises han optado por un enfoque juridico mas
flexible. Uno de ellos es Noruega, donde emitieron directrices a los ministerios
para incluir una perspectiva de género en sus andlisis de presupuestos.

OCDE (2011d) demuestra que los PSG auin se encuentran en sus primeras eta-
pas: la mitad de los paises OCDE “siempre” o en “algunos casos” requieren PSG
en todos los niveles gubernamentales, el 47% de los paises a nivel de gobierno
central (por ejemplo, Bélgica, Finlandia, Francia, Israel, Corea, México, Noruega y
Espafia), el 42% a nivel regional (por ejemplo, Francia, Alemania, Corea, México,
Espafla y Suiza), y el 52% a nivel local (por ejemplo, la Republica Checa, Finlandia,
Alemania, Israel , México, Corea, Espafia y Suiza).

No se puede realizar un minucioso andlisis de género sin tener desagre-
gaciones por género en la recoleccién de datos (Swirski, 2011). Algunos paises
OCDE, como Israel desde 2008 en su Ley de Estadistica, requieren que todos
los datos recogidos por los érganos de gobierno sean desagregados por género
(Ibid.). Sin embargo, mas del 40% de los paises OCDE que participaron en la En-
cuesta OCDE sobre marcos nacionales de género, politicas ptiblicas de género y lideraz-
go de 2011 indicaron que las cuestiones de capacidad son una de las principales
barreras para el desarrollo de una base adecuada de pruebas desagregadas por
género; es decir, una base adecuada para utilizar en la elaboracién de politicas
de inclusién y para monitorear los impactos de dichas politicas. En cuanto a la
recopilacion de datos en todos los sectores, los resultados sugieren que el 74%
de los paises “siempre” recogen datos desagregados por género en materia de
educacioén, el 58% en proteccién social, el 63% en servicios publicos generales,
y solo alrededor del 40% en areas de salud, seguridad y orden publico, asuntos
econdmicos, recreacién, cultura y religién (OCDE, 2011d). Sin embargo, la dis-
ponibilidad de estos datos es esencial para entender el efecto de las diversas
decisiones de politicas y el desarrollo de soluciones basadas en la evidencia
que respondan a las necesidades de los ciudadanos, tanto hombres como mu-
jeres. Por ejemplo, el andlisis de los datos desagregados por género, tanto como
las politicas publicas relacionadas con la participacién politica o la vida de la
comunidad, la propiedad de la vivienda, el uso del transporte publico o los
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patrones de ingresos, puede ayudar a informar y desarrollar mejores politicas,
mas adecuadas para mejorar la vida de las personas.

Recuadro 3.3. Estadisticas de género y de la Alianza de Busan para una
Cooperacién al Desarrollo Eficaz

Muchos paises estan haciendo esfuerzos concretos para mejorar las esta-
disticas de género, reconociendo que una mejor informacién es vital para el
progreso hacia la igualdad de género. Sin embargo, la inclusién de los temas de
género en las estadisticas es més complejo que simplemente desglosando los
datos por sexo. De hecho, las estadisticas de género deben ser capaces de “refle-
jar adecuadamente los problemas, cuestiones y preguntas relacionadas con las
mujeres y los hombres en la sociedad” (Naciones Unidas, 1995). El desarrollo de
las estadisticas de género por lo tanto requiere una estrategia integral que com-
prende: a) un enfoque en éreas donde las mujeres y los hombres no disfrutan de
las mismas oportunidades, b) conceptos, definiciones, métodos y herramientas
que reflejen adecuadamente la diversidad de las mujeres y los hombres en la
sociedad, teniendo en cuenta los estereotipos y los factores culturales que pue-
den producir sesgos de género, y c) los instrumentos eficaces para comunicar
los resultados a los responsables de la formulacién de politicas, la sociedad
civil y otras partes interesadas (stakeholders). La incorporacién de la perspectiva
de género en las estadisticas puede mejorar todo el sistema estadistico, provo-
candolo a enumerar con mayor precisiéon las actividades y caracteristicas de la
poblacién (UNECE, 2010).

A pesar de los avances, aun queda mucho por hacer. En una serie de &mbitos
de interés fundamental para los responsables de formular politicas, los datos
e indicadores de género son todavia insuficientes o no son comparables entre
paises. La coordinacién entre los organismos internacionales y un sentido de
responsabilidad fuerte por parte de los institutos de estadistica (en las econo-
mias en desarrollo y de altos ingresos) son clave para enfrentar a estas deficien-
cias. El didlogo entre productores y usuarios de estadisticas de género también
debe ser fortalecido. Si lo hace, se asegurara de que las cuestiones de politica de
alta prioridad se traten primero y que las solicitudes de nuevos datos estan res-
paldadas por un financiamiento suficiente, ya que muchos paises se enfrentan
a graves limitaciones fiscales. La armonizacién y el analisis de estadisticas de
género en las tres dimensiones de la educacién, el empleo y el emprendimiento
(“las tres E”) es un elemento central de la iniciativa de género OCDE. En coor-
dinacién con el Grupo Interinstitucional de Expertos sobre la Elaboracién de
Estadisticas de Género (GIE-GS), la Iniciativa de Género OCDE ha seleccionado
los indicadores clave relacionados a la brecha de género en la educacién y el
empleo, sobre la base de las compilaciones y los conjuntos de datos desarro-
llados por las organizaciones internacionales existentes, incluyendo la OCDE.
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En el 4° Foro de Alto Nivel sobre la Eficacia de la Ayuda (HLF-4) en Busan
(del 29 noviembre al 1 diciembre 2011), organizado por la OCDE y el Gobierno
de Corea, los participantes reconocieron que la igualdad de género y el empo-
deramiento de las mujeres son fundamentales para el logro de resultados de
desarrollo y un requisito previo para el crecimiento sostenible e incluyente. Los
participantes también acordaron acelerar y profundizar los esfuerzos para re-
copilar, difundir, armonizar y hacer pleno uso de datos desglosados por género
para informar las decisiones de politicas y orientar las inversiones con el fin
de garantizar que el gasto publico se dirige adecuadamente en beneficio de las
mujeres y los hombres.

Para apoyar la implementacién de los compromisos de igualdad de género
que se concretaron en Busan, el HLF-4 lanzaron la iniciativa para la Generacién
de Evidencia y Datos para la Igualdad de Género (EDGE). Liderada por la Divisién
de Estadistica de la ONU Mujeres y la ONU, EDGE es una asociacién dinamica
de los paises miembros de la ONU, el Banco Mundial, la OCDE y otras partes in-
teresadas. Su objetivo es mejorar la disponibilidad y el uso de estadisticas que
esclarecen las brechas de género en la actividad econdmica. Se aprovecha de la
Reunién del Consejo Ministerial de la OCDE de mayo 2011 sobre el desarrollo
que se pide que las organizaciones internacionales acuerden un conjunto ar-
monizado de indicadores de igualdad de género con el fin de medir el progreso
en la educacidn, el empleo y el espiritu empresarial para la presentacién en
el Busan HLF-4. Los indicadores EDGE resultantes son parte del “conjunto mi-
nimo de indicadores de género” mas amplio apoyado por la IAEG-GS, bajo los
auspicios de las Naciones Unidas, que incluye indicadores sobre el acceso a los
medios de comunicacién, la educacién, la salud, la vida publica y la toma de
decisiones, y derechos humanos.

El objetivo de EDGE es la construccién de la capacidad nacional y el fortale-
cimiento de los sistemas nacionales para la recopilacién de datos en las areas
criticas de empoderamiento de las mujeres. Las areas seleccionadas para el en-
foque inicial son la educacién, el empleo, el espiritu empresarial y la propiedad
de los activos. Las actividades incluiran el desarrollo de una base de datos para
la compilacién internacional de datos que abarque la educacién bésica y los
indicadores de empleo, la elaboracién de normas y directrices para el empren-
dimiento y los indicadores de propiedad de los activos, y la recogida de datos
piloto relacionados en diez paises.

Muchos paises OCDE ya han tomado medidas para fortalecer su capacidad
de informacién (OCDE, 2011d). Estos pasos incluyen:
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Introducir requisitos formales para la desagregacién por género y la incor-
poracién de la perspectiva de género en la legislacién nacional en materia
de estadistica (58% de los encuestados, entre ellos Alemania, Israel, Corea,
Nueva Zelanda, la Republica Eslovaca y Espaiia).

Implementar dependencias de género en los organismos nacionales de
estadistica (53% de los encuestados, entre ellos Bélgica, Chile, la Republica
Checa, Noruega, la Reptblica Eslovaca y Suecia).

Identificar sistematicamente brechas en la disponibilidad de datos desa-
gregados por género (42% de los encuestados, entre ellos México, Espaiia,
Finlandia, Espaia, Francia y Estados Unidos).

Establecer una coordinacién horizontal de los mecanismos para identifi-
car necesidades en términos de datos desagregados por género (42%, in-
cluyendo Australia, Grecia, Suiza y Estados Unidos).

Sin embargo, se requieren esfuerzos adicionales para cerrar la brecha de

género de facto y construir una base de datos integral para crear politicas de

respuesta que aborden las desigualdades restantes y fomenten el crecimiento

inclusivo.

Principales mensajes en materia de politica

Si bien los gobiernos han logrado avances significativos, todavia necesitan ha-

cer mas para desarrollar, supervisar y evaluar las politicas publicas si quieren que
las politicas de género sean mas efectivas. En particular, es necesario:

Reforzar las capacidades, habilidades y mecanismos que conducen a un mo-
nitoreo a intervalos regulares del impacto y una evaluacién periédica siste-
matica de las iniciativas de género. Dicha creaciéon de capacidades deberia
incluir la recopilacién sistematica de los correspondientes datos desglosados
por género en todos los ambitos de politicas.

Fomentar, de manera sistematica e integral, la incorporacién de estudios del
impacto de género en el disefio, implementacién y evaluacién de leyes, politi-
cas, reglamentos, programas y presupuestos.

Reforzar los incentivos y las medidas de cumplimiento y de responsabilidad,
para que la implementacién de la igualdad de género, asi como las iniciativas
de mainstreaming (incorporacién de materia de género), sean mas eficaces en
todos los 6rganos de gobierno.
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ANEXO I.A1

La estimacion de los efectos de la acumulacion
del capital humano sobre el crecimiento

Para medir el efecto de la acumulacién del capital humano en el creci-
miento econémico, un modelo de crecimiento neoclasico estdndar aumentado
por el capital humano (para més detalles, ver Mankiw et al., 1992; Bassanini y
Scarpetta, 2002; Arnold et al., 2011) ha sido utilizado en el presente informe.
Dadas las hipétesis sencillas sobre como los factores de produccién evolucio-
nan con el tiempo, el nivel de estado estacionario de la produccién per capita
se puede expresar como una funcién de la tendencia a acumular capital fisico
y humano, la tasa de crecimiento demografico, el nivel y la tasa de crecimiento
de la eficiencia tecnolégica y econémica, y la tasa (constante) de depreciacién
del capital. Si los paises se encontraban en su estado de equilibrio -o si las
desviaciones del estado estacionario eran aleatorias- las ecuaciones de cre-
cimiento podrian basarse simplemente en la relacién que une la produccién
(output) del estado estacionario a sus determinantes. Sin embargo, es mas que
factible que los datos reales pueden incluir algunas dindmicas que estan fuera
del estado estacionario, debido, entre otras cosas, a una lenta convergencia ha-
cia dicho estado estacionario. En consecuencia, los cambios observados en la
produccién per cépita en cualquier punto del tiempo probablemente incluyan,
ademds de progreso tecnoldgico, tanto un componente de convergencia como
un componente de nivel, debido a cambios en la produccién de estado estacio-
nario per capita que surgen de factores distintos de la tecnologia.

La ecuacién de crecimiento de referencia usada para la estimacion fue:

AlnYy=ap-¢InYqe_ 1) +aginky +ayImHy —asn Ny +ag(t) + by Alnky + by AlnHy
+DbzAln Ni(t) +¢(t)

donde el crecimiento de la renta per capita (DY) estd relacionada con la
acumulacién del capital fisico (k), del capital humano (nivel educacional H), y
de la poblacién (N); y donde t es la tendencia temporal que representa el cam-
bio tecnolégico que modifica la influencia de la educacién sobre la produccién
(output) en el tiempo; mientras que los subindices indican pais (i) y el tiempo
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(t). Los coeficientes b representan la dindmica de corto plazo y e es el término
de error usual.

Esta ecuacion basica de crecimiento puede ampliarse para incluir una va-
riable que captura las tasas de crecimiento del capital humano de hombres y
mujeres. La versién revisada del conjunto de datos Barro y Lee (Barro y Lee,
2010) proporciona informacién sobre el nivel educacional (medido en afos de
escolaridad) a partir de 1960. Aunque un periodo tan largo de tiempo es nece-
sario para obtener resultados sélidos, las tendencias con respecto al nimero
de anos de escolaridad de ambos sexos durante este periodo (Tabla I.A1.2) es-
tan fuertemente relacionados. Para evitar este problema de multicolinealidad
el enfoque ha consistido en incluir una medicién directa de la brecha de géne-
ro en términos de nivel educacional en la ecuacién de crecimiento, en lugar de
los indicadores por separado de los niveles de logro educacional masculino y
femenino (Klasen, 2002; Knowles et al., 2002).

Para la estimacién de la ecuacién de crecimiento en un escenario trans-
nacional, se utilizan datos anuales y series de tiempo agrupados por datos
transnacionales, lo que hace que sea mas practico controlar los efectos es-
pecificos por pais y / o por periodo. Este enfoque implica asumir el cambio
tecnolégico comun, el crecimiento demografico comun, y los patrones comu-
nes de convergencia del crecimiento. Sin embargo, el crecimiento demografico
difiere considerablemente entre los paises, y la evidencia sobre los patrones de
crecimiento de la productividad multifactorial entre los distintos paises no se
ajusta a la hipétesis del cambio tecnolégico comun (Lee et al., 1997; Bassanini
y Scarpetta, 2002). Por ende, se utiliza el enfoque Grupo Promedio de Datos
Agrupados (GPDA) en este informe. Permite que los coeficientes de corto plazo
(velocidad de ajuste y las variaciones de error) difieran entre los paises, mien-
tras mantiene idénticos los coeficientes de largo plazo (lo que seria consistente
con la difusién del cambio tecnolédgico y las intensas relaciones comerciales).

Las ecuaciones de crecimiento a largo plazo se han estimado para 30 pai-
ses de la OCDE durante el periodo 1960-2008 (ver las notas de la Tabla [.A1.1).
Los afos 2009 y 2010 fueron excluidos a propésito de la muestra porque su
inclusién podria causar perturbaciones a corto plazo en la estimacién de una
relacién a largo plazo, debido a la recesiéon econdémica reciente. Se incluyen
variables dicotémicas de cinco anos para controlar por el efecto del tiempo,
ya que la influencia de la educacién en el crecimiento podria cambiar con el
tiempo como producto del cambio tecnolédgico. Los resultados se presentan en
la Tabla I.A1.1.
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e Los pardmetros de convergencia tienen un signo negativo, lo cual es con-
sistente con la hipdtesis de que las variables avanzan hacia un equilibrio
a largo plazo.

e El crecimiento de la produccién per cépita responde positivamente a la
inversién en capital fisico (log k) y negativamente a variaciones en el ta-
marfio de la poblacién (D log N).

e Una tasa de escolaridad creciente tiene un claro efecto positivo sobre el
crecimiento econdémico: se estima que un ano adicional de escolaridad en
la poblacién puede elevar la producciéon per cépita en un 10% anual.

e Una mayor igualdad de género tiene un claro efecto positivo en el creci-
miento econdémico: una proporcién equilibrada por género en la educacién
(Rf/ m = 1) puede aumentar la produccién per cépita alrededor del 0,8% en
comparacién con un escenario en el que las mujeres no tienen acceso a la
educacioén.

En general, se estima que un afio adicional de escolaridad en la poblacién
eleva la produccién per cépita en un 10% anual. Esto es menos que el 13% en-
contrado por Topel (1999), pero se encuentra en el extremo superior del rango
de los resultados de Bassanini y Scarpetta (2002). El aumento del 10% en la
produccién per capita no es sorprendente ya que la cobertura comprende un
periodo de tiempo mads largo y una mayor cantidad de paises, incluyendo aque-
llos en los que se produjo un crecimiento mas pronunciado, tanto en el nivel
educacional como en la produccién per capita.

El nimero promedio de escolaridad ha aumentado, en promedio, en un
1,2% anual (desde 6,13 afios en 1960 a 11,1 en 2008). Los puntos de especifica-
cién del segundo modelo indican una elasticidad de crecimiento en los afios
de escolaridad de 0,94, lo que sugiere que la acumulacién del capital humano
indujo un aumento en el crecimiento anual de 1,1% (= 0,94 * 1,2%). Conside-
rando que el PIB per capita, de hecho, crecié en promedio un 2,2% anual, la
especificacién del modelo sugiere que el incremento en los afios de escolaridad
representa alrededor del 50% del crecimiento econémico, del cual més de la
mitad fue producto del aumento en el nivel educacional de las mujeres.

La tultima columna del cuadro I.A1.2 muestra que la produccién per cépita
se incrementd debido a una mejor proporcionalidad por género en los logros
educacionales. La elasticidad de la produccién per cépita resulté en un aumen-
to en el nimero promedio de afios de escolaridad, que es un poco mas bajo que
en la especificacién anterior: por lo tanto, se estima que el aumento anual de
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1,2% en anos de escolaridad ha subido el PIB per capita en un 1,13% anual. Sin
embargo, la mayor proporcién de mujeres sobre varones, en materia de anos
de escolaridad, tiene una influencia positiva y altamente significativa sobre la
produccién. El aumento en la proporcién de género de la educacién en un pro-
medio de alrededor de un 0,09% por afio sugiere que también ha contribuido
a incrementar el crecimiento econémico anual en un 0,07% adicional por ano
(es decir, 0,09% * 0,81).
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ANEXO I.A1

La estimacion de los efectos de la acumulacion
del capital humano sobre el crecimiento

Tabla I.A1.1. Un modelo general de crecimiento con capital humano total

Media del grupo, con los efectos de periodo no lineales

Incluyendo la relacion mujer-hombre de
logros educativos

Coeficiente de convergencia
logY,, -0.28"* (0.04) -0.33"* {(0.062)
Coeficientes de largo plazo

log k 0.28"**(0.01) 0.30*** (0.01)
LogH 1.07"* (0.06) 0.94*** (0.07)
Log R"m - 0.81** (0.16)
Alog N -1.57**(0.70)
Alog N™ - 1.06 (1.05)
Alog Nf - -4.80"* (1.33)
T eotomicas de 5 anos) s Yes
Coeficientes de corto plazo
Alog k  0.20"** (0.02) 0.19*** (0.02)
AlogH -1.19*(0.57) -1.83 ((0.95)
AR"m - -1.75 {(1.98)
Allog N -0.80 (1.44)
A?log N™ 0.81 (0.85)
A?log Nf -0.54 (0.46)
Numero de paises 30 30
Numero de observaciones 1150 1127
Probabilidad de log 3184 3184

Notas: Errores estandar entre paréntesis. (***), (**) y (*) son significativos al 1%, 5% y 10%, respectiva-
mente. Una prueba de Hausman no rechaza las restricciones de homogeneidad sobre los parametros
de largo plazo que impone una estimacién PMG. La estacionariedad de los residuos es aceptada por
una prueba de Im-Pesaran-Shin.Variable dependiente (AlogY): crecimiento del PIB real per capita de
la poblacién de 15-64 afios expresado en (2005) paridades del poder adquisitivo (PPA); variable de con-
vergencia (InY, ): el PIB real per cdpita rezagado de la poblacién de 15-64 afios, en PPA; acumulacién
de capital fisico (In k):la propensién a acumular capital fisico se aproxima por la relacién (ratio) de
formacién de capital fijo mediante inmuebles privados no residenciales en el PIB privado real; creci-
miento de la poblacién (AlogN): crecimiento de la poblacién en edad de trabajar (15-64 afios), también
por separado para hombres Alog N™ y mujeres Alog Nf; reserva de capital humano (Logh): nimero
promedio de afios de escolaridad de la poblacién entre 25-64 afios de edad; R”™: la proporcién (ratio)
mujer-a-hombre en el logro educativo (es decir, la relacién de afnos de educacién de las mujeres de 25
a 64 afios con la poblacién masculina de la misma edad).

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013

71



72

ANEXO L.A1

Source: OECD Secretariat estimates based on OECD Economic Outlook December 2011 for data on GDP
and Capital accumulation. Information on educational attainment by gender is taken from the revi-
sed Barro-Lee dataset [Barro, R.J. and J.W. Lee (2010), “A New Data Set of Educational Attainment in the
World, 1950-2010”, Working Paper, No. 15902, NBER Working Paper Series, Cambridge, Mass.] which
includes data on years in education, enrolment and completion rates for both men and women from
1960 onwards with a five-year interval (annual series were derived by means of linear interpolation).
Los paises incluidos son: Alemania, Australia, Austria, Bélgica, Canadd, Chile, Republica Checa, Dina-
marca, Estonia, Finlandia, Francia, Alemania, Grecia, Hungria, Islandia, Irlanda, Israel, Italia, Japdn,
Corea, Luxemburgo, México, Paises Bajos, Nueva Zelanda, Noruega, Polonia, Portugal, Republica Eslo-
vaca, Eslovenia, Espafia, Suecia, Suiza, Turquia, el Reino Unido y los Estados Unidos.

StatLink susm http://dx.doi.org/10.1787/888932677362

Tabla I.A1.2. Estadisticas béasicas del modelo de crecimiento

Variables ARo Media muestral DeS\{lacbn
estandar
1960 16295 5711
PIB per capita (en dolares de PPA de 2005) 1990 35503 10622
2008 46745 18963
1960 6,49 2,16
Promedio de afios de educacion - hombres 1990 9,65 1,72
2008 11,1
1960 5,79 2,31
Promedio de afios de educacion - mujeres 1990 9,01 2,02
2008 111 1,56
Ziiagude crecimiento del capital per capita 213 8.51
% De crecimiento de la poblacion masculina
en edad de trabajar ! D2
% De crecimiento de la poblacion femenina 0.91 0,94

en edad de trabajar

Nota: Los paises incluidos son Alemania, Australia, Austria, Bélgica, Canadd, Chile, Republica Checa,
Dinamarca, Estonia, Finlandia, Francia, Alemania, Grecia, Hungria, Islandia, Irlanda, Israel, Italia, Ja-
pon, Corea, Luxemburgo, México, los Paises Bajos, Nueva Zelanda, Noruega, Polonia, Portugal, Republi-
ca Eslovaca, Eslovenia, Espafa, Suecia, Suiza, Turquia, el Reino Unido y los Estados Unidos.

Fuente: Las estimaciones del Secretariado de la OCDE estan basadas en OECD Economic Outlook de
diciembre de 2011 para los datos sobre el PIB y la acumulacién de capital. La informacién sobre el nivel
educativo por género se ha tomado de la versién revisada del conjunto de datos de Barro-Lee [Barro, RJ
y J.W. Lee (2010), “Un nuevo conjunto de datos de Nivel de Educacién en el Mundo, 1950-2010", Working
Paper, N © 15902, NBER Working Paper Series, Cambridge, Mass.], que incluye datos sobre los afios de
educacion, y sobre las tasas de matricula y terminacién de los hombres y las mujeres a partir de 1960,
con un intervalo de cinco afios (serie anual se obtuvé por medio de interpolacién lineal).

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932677381
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Grafico I.A2.1. El efecto de la convergencia de las tasas de part

de fuerza laboral para paises
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entre hombres y mujeres en el tamafio de la fuerza laboral (cont.)
Numero proyectado de personas de 15-64 afos en la fuerza laboral, miles, 2011-20302
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icipacién

entre hombres y mujeres en el tamafio de la fuerza laboral (cont.)
Numero proyectado de personas de 15-64 afios en la fuerza laboral, miles, 2011-2030*
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Grafico I.A2.1. El efecto de la convergencia de las tasas de participacién
entre hombres y mujeres en el tamaio de la fuerza laboral (cont.)
Numero proyectado de personas de 15-64 afios en la fuerza laboral, miles, 2011-2030?

Sin cambios® — = = Convergencia en las tasas de participacion®
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* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

a) Las proyecciones de la fuerza de trabajo se basan en proyecciones demograficas para las personas
de 15-64 afos segun lo informado por OECD Demography and Population Database.

b) Escenario sin cambio: el tamafio proyectado de la poblacién activa total de 15-64 afios si las tasas
de actividad de hombres y mujeres se mantienen constantes desde 2011 hasta 2030 a las tasas ob-
servadas en 2010.

c) Convergencia en las tasas de participacién: el tamafio proyectado de la poblacién activa total de
15-64 afios si la tasa de actividad de los hombres se mantiene constante desde 2011 hasta 2030 en la
tasa observada en 2010, y la de las mujeres muestra un aumento gradual (tasa de crecimiento estable)
desde 2011 hasta 2030 alcanzando la tasa de 2010 de los hombres en 2030.

d) Convergencia en la intensidad de participacién laboral: el tamafo proyectado de la poblacién activa
total de 15-64 anos si la tasa equivalente a tiempo completo para los hombres se mantiene constante
desde 2011 hasta 2030 en la tasa observada en 2010, y la tasa equivalente a tiempo completo para las
mujeres muestra un incremento gradual (tasa de crecimiento estable) desde 2011 hasta 2030 alcan-
zando la tasa equivalente a tiempo completo de los hombres de 2010 en 2030. La tasa equivalente a
tiempo completo se calcula como la tasa de actividad, multiplicado por el promedio normal de horas
trabajadas por semana por todos los trabajadores de ambos sexos respectivamente, y dividido por 40.
Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDEbasadas en OECD Population and Demography Data-
base 2012 y OECD Employment Database 2012.

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932677172
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Tabla I.A2.1 Incremento y disminucién proyectados del tamaifio de
la fuerza de trabajo desde 2010 hasta 2030 bajo tres escenarios de
participacién en la fuerza laboral

Aumento/disminucién proyectado en el tamafio total de la
fuerza laboral en 2030 como un porcentaje de los niveles
Tamanfo de la fuer- observados en 20112
za laboral total en ) Convergencia en
2011 (millones) Escenario sin |§sope\1/sea:§edneoga?t?- la i_nt.engsilollad de
cambios cipacion® participacion en la
fuerza laboral®
Australia 11,47 19,1 28,5 47,4
Austria 4,29 -3,6 3,5 17,4
Bélgica 4,89 3,2 11,6 23,9
Canada 18,38 2,8} 6,8 .
Chile 7,68 7,2 27,6 36,8
Republica Checa 5,09 -9,9 0,5 51
Dinamarca 2,88 -2,7 1,2 8,6
Estonia 0,67 -10,5 -7,2 -4,1
Finlandia 2,64 -4,2 -1,7 3,8
Francia 28,72 -0,8 5,0 14,1
Alemania 41,98 -11,9 -5,7 8,2
Grecia 5,19 -6,0 7,7 14,1
Hungria 4,27 -10,1 -2,2 -0,3
Islandia 0,18 2,9 6,1 19,1
Irlanda 2,06 12,0 23,4 39,7
Israel®,* 3,06 34,2 41,6 .
ltalia 24,00 -8,2 7,1 18,6
Japon 59,96 -16,8 -5,3 .
Corea 24,01 -9,5 4,9 10,5
Luxemburgo 0,22 8,9 20,8 34,2
México 46,59 12,1 43,4 59,1
Paises Bajos 8,73 -6,0 0,3 22,2
Nueva Zelanda 2,21 3,7 11,2 26,6
Noruega 2,47 5,3 8,6 18,2
Polonia 17,80 -14,8 -6,5 -1,4
Portugal 5,27 -3,4 1,8 6,3
pepubloa 2,68 11,0 21 0,4
Eslovenia 1,01 -10,3 -5,6 -2,9
Espana 22,51 -5,1 4,0 12,5
Suecia 4,77 0,5 3,8 9,9
Suiza 4,39 0,2 7,2 27,6
Turquia® 26,25 15,0 45,2 56,2
Reino Unido 31,43 2,8 10,5 26,5
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Tabla I.A2.1 Incremento y disminucién proyectados del tamaifio de
la fuerza de trabajo desde 2010 hasta 2030 bajo tres escenarios de
participacién en la fuerza laboral (Cont.)

Aumento/disminucién proyectado en el tamafio total de la
fuerza laboral en 2030 como un porcentaje de los niveles

Tamano de la fuer- observados en 20112
za laboral total en . Convergencia en
2011 (millones)  |Escenario sin cam- , CONYerdgenciaen iy o sidad de

las tasas de partici-

Estados Unidos 154,74 9,2 17,0
Brasil 98,81 18,0 28,0
Federacion Rusa 74,80 -13,5 -7,9

* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

a. Las proyecciones de la fuerza de trabajo se basan en proyecciones demogréficas para las personas
de 15 o més afios, en lugar de personas de 15-64 afios, tal como se indica la base de datos OECD De-
mography and Population.

b. Sin cambios: la diferencia entre tasa de actividad de las mujeres y la de los hombres se mantiene en
los niveles observados en 2010 (este escenario es idéntico al escenario de crecimiento de referencia
presentado en OECD Economic Outlook, N ° 91, base de datos a largo plazo).

c. Convergencia en las tasas de participacién: el tamafo proyectado de la fuerza laboral total de 15-64
afios si la tasa de actividad de los hombres se mantiene constante desde 2011 hasta 2030 en la tasa
observada en 2010, y la de las mujeres muestra un incremento gradual (tasa estable de crecimiento)
desde 2011 hasta 2030 llegando a la tasa de 2010 de los hombres en 2030.

d. Convergencia en la intensidad de participacién laboral: el tamafio proyectado de la poblacién activa
total de 15-64 anos si la tasa equivalente a tiempo completo para los hombres se mantiene constante
desde 2011 hasta 2030 a la tasa observada en 2010, y la tasa equivalente a tiempo completo para las
mujeres muestra un incremento gradual (tasa de crecimiento estable) desde 2011 hasta 2030 alcan-
zando la tasa equivalente a tiempo completo para los hombres de 2010 en 2030. La tasa equivalente a
tiempo completo se calcula como la tasa de actividad, multiplicado por el promedio normal de horas
trabajadas por semana por todos los trabajadores de ambos sexos respectivamente, y dividido por 40.
e. Para Israel, las cifras reflejan el cambio porcentual de 2010 a 2030. Para Turquia, las cifras reflejan el
cambio porcentual desde 2011 hasta 2025.

Fuente: Las estimaciones del Secretariado estdn basadas en OECD Population and Demography Data-
base 2012 y OECD Employment Database 2012.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932677400
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Proyecciones del Producto Interno Bruto para
los paises OCDE no cubiertos por el Grafico 1.2
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ipacién

de hombres y mujeres en cuanto al tamaro de la economia en el PIB (Cont.)
Tamaiio proyectado de la economia en el PIB, USD PPA de 2005, en millones, 2011-30
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Grafico I.A3.1. El efecto de la convergencia sobre las tasas de participacién
de hombres y mujeres en cuanto al tamaiio de la economia en el PIB (Cont.)
Tamaiio proyectado de la economia en el PIB, USD PPA de 2005, en millones, 2011-30
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* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

a) Las proyecciones de la fuerza de trabajo se basan en proyecciones demograficas para las personas
de 15 o mas afios, en lugar de personas de 15-64 afios, para seguir el modelo de crecimiento en OECD
Economic Outlook, N © 91.

b) Sin cambios: 1a diferencia entre la tasa de actividad de las mujeres y la de los hombres se mantiene
en los niveles observados en 2010 (este escenario es idéntico al escenario de crecimiento de referen-
cia presentado en OECD Economic Outlook, N ° 91, base de datos a largo plazo).

¢) Brechas de género se estrechan por 50%: la brecha entre hombres y mujeres en los niveles de
participacién laboral observada en 2010 se reduce en un 50% para 2030, producto de en una tasa de
crecimiento de la participacién femenina constante en la fuerza laboral.

d) Convergencia en las tasas de participacién: la brecha entre hombres y mujeres en los niveles de
participacién laboral observada en 2010 desaparece el afio 2030, producto de una tasa de crecimiento
de la participacién femenina constante en la fuerza laboral. Por lo tanto, en este escenario se asume
que la tasa de participacién femenina llegara a los niveles observados para los hombres en 2030 y la
brecha de género ya no existira.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en OECD Economic Outlook, No. 91 base
de datos a largo plazo (Version 6, June 2012), OECD Population and Demography Database y OECD
Employment Database.

StatLink =rf http://dx.doi.org/10.1787/888932677191
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PARTE II

La igualdad de género
en la educacion

En muchos paises en desarrollo las nifias son mucho menos propensas que los
nifios a ingresar en la educacién secundaria, mientras que en muchos paises de
la OCDE el nivel educacional de las mujeres estd ahora por lo menos a la par
con el nivel de los hombres. Sin embargo, las nifias siguen siendo mucho menos
propensas que los nifios a elegir estudiar carreras cientificas y tecnoldgicas. Esta
seccion analiza las brechas de género en los indices de inscripcién escolar, los
logros educacionales y las politicas que abordan dichas deficiencias, incluyendo
el papel de la ayuda (ptblica) en el mejoramiento de la igualdad de género en
la educacién en los paises en desarrollo. Se examinan las diferencias de género
en el rendimiento y las actitudes hacia la lectura y las matemadticas. También se
analizan las razones por las que a las mujeres les resulta mads dificil en muchos
paises en desarrollo encontrar un trabajo al salir de la escuela, a pesar de sus
buenos resultados educacionales. En esta seccién se examina el hecho de que
las mujeres todavia prefieren estudiar humanidades en lugar de ciencias, y se
pregunta ;qué se puede hacer para luchar contra los estereotipos persistentes?
Por ultimo, se analiza la brecha de género en los conocimientos financieros, y
la manera de garantizar que las mujeres estén tan bien equipadas como los
hombres para enfrentar los desafios de la planificacién financiera de largo plazo.
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PARTE II

Capitulo 4

Mantener a las ninas y los ninos

en la escuela

Principales conclusiones

La inscripcién en la educacién primaria es casi universal en muchos paises
y la mayoria de los paises del mundo han cerrado la brecha de género. Las
excepciones son los principales paises de Asia Meridional y Africa Subsaha-
riana.

La inscripcién en la educacién secundaria varia considerablemente entre los
paises. En el Africa Oriental, Central y Occidental y en el sur de Asia, las ado-
lescentes tienen menos probabilidades de permanecer en la escuela que los
nifios. En cambio, los nifios son mas propensos a abandonar la educacién
secundaria que las nifias, sobre todo en paises de altos ingresos.

Entre los paises OCDE, las tasas de escolaridad en la educacién secundaria
superior revelan que las mujeres jovenes en Islandia, Corea y Espafa hicieron
los mayores avances en comparacién con sus pares masculinos. Las mujeres
joévenes portugueses disfrutan de la mayor ventaja comparativa.
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;Quién esta en la escuela?

Las tasas de inscripcién

A medida que muchos paises exigen que la escolaridad se establezca des-
de los seis anos en adelante, la inscripcién escolar primaria es casi universal
en la mayoria de las regiones del mundo. En el oeste de Africa, sin embargo, la
tasa de matricula primaria es de apenas el 70% y en Africa Meridional, Orien-
tal y Central estd solamente un poco por encima del 80%. Por otra parte, los
promedios regionales enmascaran la desigualdad entre las regiones. En Africa
Oriental y Central, por ejemplo, Eritrea y Djibouti tienen tasas de inscripcién
del 34% y 44%, respectivamente, en comparacién con el 98% en Burundi y Ma-
dagascar.

De los 154 paises, cuyos datos netos ajustados para la inscripcién educa-
cién primaria estaban disponibles en 2010, unos 112 paises han alcanzado la
“paridad de género” - es decir, hay tantas niflas como nifios en las escuelas
primarias®. Sin embargo, el Grafico 4.1 muestra que, a pesar de un marcado
progreso en Africa Occidental, Central, Oriental y Asia del Sur, las brechas de
género persisten en la participacién en la educacién primaria.

Los diez paises con mayor desigualdad de género en la educacién primaria
se encuentran todos en estas regiones: Benin, la Republica Centroafricana, Ni-
ger, Pakistdn y Yemen encabezan la lista.

Las tasas de inscripcién en la educacién secundaria, tanto para ninos
como para ninas, son mas bajas que en la educacién primaria y varian signifi-
cativamente entre las regiones mas o menos desarrolladas en términos econé-
micos. La escolaridad obligatoria hasta la edad de 15-16 anos significa que casi
todos los ninos de ese rango de edad asisten a centros de educacién secundaria
en los paises de la OCDE. En Africa Occidental, Central y Oriental, sin embargo,
solo cuatro de cada diez ninos estdn inscritos en la ensenanza secundaria.

De acuerdo con la definicién utilizada por el Departamento de Asuntos Econémicos
y Sociales de la ONU, los paises han logrado paridad de género cuando el fndice de
Paridad de Género (IPG) se encuentra entre 0,97 y 1,03.
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Grafico 4.1. Las brechas de género en la educacién primaria todavia
persisten en algunas regiones geograficas

Promedio neto ajustado de las tasasa de inscripcion primaria y indice de paridad de género®
(IPG) por regién mundial¢, 2000 y 2010
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a) Tasa bruta de matricula (GER): total de alumnos matriculados en un determinado nivel de educa-
cién, independientemente de su edad, expresado como porcentaje de la poblacién en edad escolar
oficial en el mismo nivel de educacién en un afo escolar dado. GER puede superar el 100% debido a la
incorporacién de alumnos / estudiantes sobre la edad y bajo la edad debido a la presencia de partici-
pantes tempranos o tardios y repeticién de grado.

b) indice de paridad de género (IPG): proporcién de mujeres a los valores masculinos de un indicador
determinado.

¢) La agrupacién de paises se define en el Anexo II.Al. Las regiones estan en orden descendente de
tasas de matricula de 2010.

Fuente: UNESCO Education Database 2012, UNESCO Institute for Statistics, http://stats.uis.unesco.org/
unesco/ReportFolders/ReportFolders.aspx.

StatLink zasm http://dx.doi.org/10.1787/888932675386

A pesar de los avances logrados en la Gltima década para reducir las dis-
paridades de género en la inscripcién secundaria, las nifias son mucho menos
propensas que los nifios a inscribirse en Africa Occidental, Central, Oriental y
Asia del Sur (Grafico 4.2). Las nifias se encuentran en desventaja en regiones
con bajas tasas de escolarizacién total, mientras que en las regiones con tasas
mas altas —tales como América del Sur, América Central y el sur de Africa- es
al revés. Como las expectativas educativas de las nifias aumenten a una ritmo
mas rapido que las de los varones, también lo hace su rendimiento académico.
Una vez que han tenido acceso a la educacién superior, las mujeres superan a
los hombres en términos de calificaciones, evaluaciones y obtencién de titulo
(UNESCO, 2012A).
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Grafico 4.2. En la educacién secundaria las nifias estdn en desventaja en
regiones con bajas tasas de inscripcién globales

Promedio de tasas brutas de inscripcién en secundaria a e indice de paridad de género® (2010
y 2000) por regién mundial®
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a) Tasa bruta de matricula (GER): total de alumnos matriculados en un determinado nivel de educa-
cién, independientemente de su edad, expresado como porcentaje de la poblacién en edad escolar
oficial en el mismo nivel de educacién en un afo escolar dado. GER puede superar el 100% debido a la
incorporacién de alumnos / estudiantes sobre la edad y bajo la edad debido a la presencia de partici-
pantes tempranos o tardios y repeticién de grado.

b) Indice de paridad de género (IPG): proporcién de mujeres a los valores masculinos de un indicador
determinado.

¢) La agrupacién de paises se define en el Anexo II.Al. Las regiones estdn en orden descendente de
tasas de matricula de 2010.

d) El valor GPI muy alto en el sur de Africa se debe a Lesotho (1,38) y Namibia (1,18), donde la tasa
bruta de matriculacién en la ensefianza secundaria en 2010 fue baja para ambos sexos. En Lesotho,
las tasas netas de varones y féminas en secundaria fueron de 39% y 54%, respectivamente.

Fuente: UNESCO Education Database 2012, UNESCO Institute for Statistics, http://stats.uis.unesco.org/
unesco/ReportFolders/ReportFolders.aspx.

StatLink =w=m http://dx.doi.org/10.1787/888932675405

Nivel educacional y aprendizaje

Muchos paises en desarrollo han tenido éxito en elevar los indices de ins-
cripcion, pero no estd claro en qué medida ha mejorado el aprendizaje como
una consecuencia. La evidencia sugiere que los programas que aumentaron la
participacién escolar, como “tratamientos antiparasitarios” (Miguel y Kremer,
2004) o el suministro de comidas escolares (Vermeersh y Kremer, 2005) y libros
escolares (Glewwe et al., 2009) no mejoran los puntajes. De hecho, si una mayor
participacién no estd acompanada de una mejora en la calidad de la educacién
y una mayor atencién a los ninos con los antecedentes académicos mas débi-
les, entonces las escuelas sobrepobladas o los efectos negativos de los pares
podrian incluso disminuir las puntuaciones de las pruebas. Evidencia desde el
Consorcio del Africa Meridional y Oriental para el Monitoreo de la Calidad de la
Educacién (SACMEQ, por sus siglas en inglés), de 15 paises de Africa Meridional
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y Oriental, indica que aunque muchos paises redujeron la brecha de género
en la inscripcién entre 2000 y 2007, se mantuvieron estables con respecto al
aprendizaje. La mejoria se observé solo en las zonas urbanas y entre los grupos
sociales del nivel econémico mas alto (Saito, 2011).

Sy (2011) encontré que, para los paises francéfonos del Africa, los factores
de calidad que afectan al logro de las nifias incluyen las maestras, la ubicacién
de la escuela, el tamano de las clases y el ausentismo docente. Idioma, origen
étnico y antecedentes familiares socioeconémicos tienden a agravar la des-
igualdad de género en el aprendizaje, mientras que el habla de la lengua de en-
senanza en el hogar tiene un efecto positivo en el rendimiento de los alumnos
(Ouane y Glanz, 2010).

Al parecer, en cuanto a las tasas de logro en la educacién secundaria supe-
rior por género, las de las mujeres jévenes de los paises de la OCDE suelen ser
por lo menos tan buenas como las de los hombres jévenes, excepto en Turquia.
Se obtienen tres grupos de paises de la comparacién con respecto a los logros
en la enseflanza secundaria superior de los hombres mas jévenes (25-34 afios)
y mayores (45-54 afnos) y las mujeres (ver Grafico 4.3):

e “Los paises de ventaja masculina a largo plazo”: tanto las mujeres jévenes
como mayores tienen menos probabilidades que los hombres de la misma
edad de completar al menos la educacién secundaria superior.

e “Los paises de ventaja femenina reciente”: a diferencia de las mujeres ma-
yores, las mujeres mas jovenes tienen mas probabilidades que los hom-
bres més jévenes de completar al menos la educacién secundaria superior.

e “Los paises de ventaja femenina a largo plazo”: tanto las mujeres jévenes
como mayores son mas propensas que los hombres a completar al menos
la educacién secundaria superior.

Entre los paises en los que una menor proporcién de mujeres, de las eda-
des 45-54, que de hombres de la misma edad tienen al menos educacién se-
cundaria superior (los dos primeros grupos de la Gréafico 4.3), los avances en
el cierre de la brecha de género fueron particularmente pronunciados en Aus-
tralia, Islandia, Corea, México y Espana (véase el recuadro 1.1 en Corea). En
2009, la proporcién de mujeres con al menos educacién secundaria superior
era considerablemente més alta que la de los hombres en Brasil, Grecia, Islan-
dia, Italia, Portugal y Espana.
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Abordando las brechas de género en la educacién

Las brechas de género existentes en los resultados educacionales estan
relacionadas con una mezcla de factores econdémicos y socioculturales, tales
como los costos y beneficios de la educacién, las normas sociales y los roles de
género, las instituciones discriminatorias y la seguridad personal. Estos facto-
res estdn relacionados entre si, lo que a menudo hace que sea dificil distinguir
entre causas y efectos y / o proporcionar respuestas inmediatas mediante po-
liticas focalizadas.

Los gastos de escolaridad son tanto directos —cuotas escolares, libros, uni-
formes y transporte- como indirectos, el costo de oportunidad de tener hijos
en educacién en lugar de dedicados a la actividad econémica. Mientras que los
costos directos son los mismos para los ninos y las ninas, los costos indirectos
varian segun los roles de género predominantes.

Los costos de oportunidad de la escolaridad incluyen los ingresos no per-
cibidos del trabajo infantil en el mercado laboral o en el negocio familiar (por

ejemplo, ver el programa Understanding Children’s Work [www.ucw-project.
org] sobre las tareas del hogar y el trabajo infantil). Ademds de los ingresos no
percibidos, los costos de oportunidad de escolaridad de las ninas incluyen el
cuidado de sus hermanos menores y las actividades domésticas no remunera-
das, que pueden tener un impacto sobre la educacién. Por ejemplo, con frecuen-
cia es deber de las mujeres y las nifias buscar agua, una tarea que, en funcién de
las distancias en las zonas rurales y los tiempos de espera, puede tomar hasta
cuatro o cinco horas al dia. Un acceso mas fécil al agua, por lo tanto, tendria un
efecto beneficioso sustancial en la inscripcién escolar de las nifias.

En las Gltimas décadas, muchos paises han abolido las cuotas de matri-
cula para la educacién primaria. Pero otros costos educacionales atin pueden
ser obstaculos a la participacién. Padres kenianos, por ejemplo, histéricamente
han tenido que comprar uniformes escolares que cuestan alrededor de US $6,
lo que representa una proporcién sustancial de la renta per capita de USD $34
(Glewwe y Kremer, 2006). Intervenciones disenadas para reducir los gastos de
matricula y de uniformes escolares pueden aumentar la tasa de inscripcién
de los ninos de familias pobres. Otras intervenciones en la misma linea son
los programas de comidas escolares, modelos de educacién flexibles para los
niflos trabajadores, las intervenciones escolares para la desnutricién y la sa-
lud, subsidios econémicos, becas y transferencias monetarias condicionadas
(Recuadro 4.1).
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Grafico 4.3. En la mayoria de los paises de la OCDE, las mujeres jovenes
tienen mas probabilidades de haber completado la educacién secundaria
superior que los hombres jévenes

indice de Paridad de Géneros (GPI) para el porcentaje de la poblacién con al menos educacién
secundaria superior, por edad, 2009
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Nota: Los paises aparecen en orden creciente de valor GPI para 25-34 afios de edad en cada uno de los
tres grupos: ventaja masculina a largo plazo; ventaja femenina reciente y ventaja femenina a largo
plazo.

* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

a) Indice de paridad de género (GPI): La proporcién de valores mujer-a-hombre (Ratio of female-to-
male values) de un determinado indicador.

b) Ventaja masculina a largo plazo: GPI menor a 1 para los de 25-34 afos tanto como de 45-54 anos
de edad.

¢) La ventaja femenina reciente: GPI mayor a 1 para las de 25-34 anios de edad y menor de 1 para las
de 45-54 afios de edad.

d) Alargo plazo ventaja femenina: GPI mayor a 1 para ambos grupos, de 25-34 y de 45-54 afios de edad.
Source: OECD (2011), Education at a Glance — OECD Indicators, OECD Publishing, Paris.

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932675424
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Recuadro 4.1. Transferencias en efectivo condicionales e incondicionales

Ademads de las politicas generales de educacién, se han introducido las transfe-
rencias en efectivo condicionadas (TEC) para incrementar el capital humano a través
de mayores tasas de participacién escolar. El éxito de las transferencias monetarias
en América Latina para lograr un nivel cada vez mayor de participacién educativa
suele atribuirse a la condicionalidad, porque se entrega el efectivo a los hogares solo
si cumplen ciertos requisitos de comportamiento (Behrman et al., 2011).

Las TEC incentivan el lado de demanda (estudiantes y padres) de la ecuacién
con el fin de superar la falta de motivacién y estimular la participacién en la edu-
cacién. Al mismo tiempo, estdn respaldadas por una prestacién de servicios a la
poblacién objetivo. Sin embargo, cuando una baja en la asistencia escolar no se re-
laciona principalmente a la baja motivacién de los padres y estudiantes, sino que
se basa en las restricciones de la oferta (la falta de servicios basicos en muchos
paises que se encuentran en el proceso de desarrollarse), la condicionalidad no
puede ser una herramienta eficaz para impulsar la asistencia escolar.

También hay diferencias entre paises en la medida en que la condicionalidad se
aplica. El programa brasilefio “Bolsa Familia” (Subsidio Familiar) provee beneficios a los
hogares de bajos ingresos —cuyo ingreso per cépita mensual es inferior a la mitad del
salario minimo nacional- y con niflos en edad escolar (6 a 15 anos). En el caso del pro-
grama Bolsa Familia, los pagos estan condicionados al cumplimiento de los criterios de
educacioén (por ejemplo, la asistencia) y entrega de servicios de salud a sus hijos por sus
familias. Para el afio 2010, el programa, lanzado en 2003, habia llegado a 13 millones de
familias beneficiarias (mds de 17 millones de nifos y adolescentes en edad escolar). Los
montos de las transferencias llegan hasta un méximo de USD 112 por mes a las familias,
con la exigencia de que sus hijos asistan a la escuela (al menos el 85% de los dias escola-
res) y que los miembros de la familia utilicen los servicios de salud. La aplicacién de los
criterios de elegibilidad en Brasil es “blanda”: en caso de incumplimiento, no se retira el
subsidio. En cambio, personal de servicios sociales visita a las familias para evaluar las
distintas situaciones (Hanlon et al., 2010).

Antes del inicio de Bolsa Familia, la tasa neta de inscripcién secundaria en
2000 fue del 71% para las nifas y el 66% para los ninos, en comparacién con el
86% y el 78% en 2008 (UNESCO, 2011a). Soares et al. (2010) afirman que Bolsa Fa-
milia aumenté la probabilidad de que una nifa de 15 anos de edad permanezca
en la escuela en 19 puntos porcentuales. Los mayores aumentos se produjeron en
la histéricamente desfavorecida Regién Noreste de Brasil, donde la inscripcién
escolar aumenté en 11,7 puntos porcentuales. Las evaluaciones del programa
muestran que los efectos en edad escolar primaria son limitados y principalmen-
te impacté en la participacién de los nifios mayores.
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Recuadro 4.1. Transferencias en efectivo condicionales e incondicionales (cont.)

Algunas TEC son explicitamente para cuestiones de género. El plan mexicano
“Oportunidades”, por ejemplo, paga mayores transferencias en efectivo para las
ninas que para los ninos, y la diferencia en las tasas de apoyo aumenta a medida
que los alumnos avanzan en los niveles educacionales, a fin de contener las re-
lativamente altas tasas de desercién de las nifias después de la escuela primaria
en las zonas rurales. A dos anos de su implementacién, Oportunidades ha con-
tribuido a un aumento de un punto porcentual en las tasas de 9,3 de inscripcién
femenina en la escuela secundaria (a partir de una base de 67%).

Otro ejemplo es el programa Transferencia Condicional para la Educacién (TCE)
para las familias pobres en Turquia, que se implementé en 2003. En la mayoria de
los TEC, el TCE se dirige a las madres y transfiere dinero a sus cuentas bancarias
(www.unicef.org/turkey/sy11/ge45.html). E1 TCE también canaliza mayores canti-
dades de ayuda a las ninas que a los nifios en la escuela primaria y secundaria,
con pagos que también varian segin la edad y el nimero de nifios en el hogar. E1
TCE no afectd significativamente la inscripcién en la escuela primaria, pero tuvo
un efecto notable en la inscripcién de la educacién secundaria y en la asistencia,
sujeta a variaciones regionales (Adato y Hoddinott, 2007; ADB, 2008).

El South African Child Support Grant (CSG) es un programa de beneficios de-
pendiente de los ingresos(means-tested) de las personas. Con los afios, se ha pro-
ducido una ampliacién gradual de la edad de participantes: a partir de 2012, los
niflos hasta la edad de 18 afios son elegibles para el subsidio y actualmente el
60% de los nifos lo reciben. El monto actual es de USD $240 (aprox. USD $34 por
mes), y en 2010, 9,4 millones de ninos se beneficiaron de la CSG. Hasta hace poco
consistia en una transferencia en efectivo sin condiciones. Desde 2011, sin em-
bargo, la recepcién de la CSG esta condicionada a la comprobacién de la asisten-
cia regular a la escuela dos veces al afio (Lund, 2011). La CSG puede proporcionar
dinero adicional para los uniformes de los nifios o para las comidas escolares, lo
que ayuda a aumentar las tasas de participacién escolar. Sin embargo, sus efectos
han sido mas visibles en la participacién femenina en la fuerza laboral y en la
nutricién de los nifos.

La eficacia de la condicionalidad que se ha introducido recientemente en el
Africa del Sur es discutible. Las tasas de inscripcién, tanto de las nifias como de
los nifios, en la ensefianza primaria y secundaria son relativamente altas, mien-
tras que los problemas restantes de asistencia a la escuela se deben mas a defi-
ciencias en los servicios de educacién en las zonas rurales que a la motivacién
de los estudiantes o de sus padres. En este contexto, la condicionalidad exige
una capa burocratica adicional, y dado que las bases de datos correspondientes
y la infraestructura para el seguimiento y la aplicacién de la condicionalidad no
estdn implementadas, la exigencia de los requisitos de asistencia escolar sigue
siendo “blanda”. No esta claro que la introduccién de la condicionalidad en estas
circunstancias sea eficaz. Sin embargo, sirve como una sefial de politicas que con-
firma la importancia de la educacién y puede proporcionar cierta tranquilidad a
los donantes y los contribuyentes.
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Las politicas dirigidas a la reduccién de los costos directos e indirectos de
la educacién tienden a beneficiar mas a las niflas que a los ninos. Esto se debe
a que, en las familias pobres, mds nifias que nifos estan en los margenes de la
escolaridad y la reduccién de costos de la educacién puede inclinar la balan-
za hacia la escolarizacién. En consecuencia, los paises que han introducido la
educacién primaria gratuita han visto una reduccién de la brecha de género en
la inscripcién escolar.

La mayoria de los paises del mundo cuenta con politicas de alimentacién
escolar, aunque en donde se da la mayor necesidad —en los paises africanos
y la India- la cobertura es la mas baja (PMA, 2009). Aunque los programas de
alimentacién escolar no estan especificamente dirigidos a las muchachas, ani-
man, no obstante, a los hogares mas pobres a enviar a sus hijas a la escuela. En
la India, por ejemplo, la introduccién de la alimentacién escolar ha contribuido
a un aumento en el nimero de afios que las nifias, aunque no los nifnos, asis-
tieron a la escuela primaria (Dreze y Kingdon, 2001), mientras que en Etiopia
las nifias han cambiado la agricultura por las tareas domésticas, con el fin de
conciliar la escuela con su participacién en el trabajo no remunerado (Haile et
al., 2011).

Un programa aleatorio de desparasitacién realizado en la escuela también
ha resultado ser beneficioso. A medida que el programa reduce la incidencia de
la enfermedad y permite a los padres enviar a sus hijos a la escuela, se asocia
con un mayor porcentaje de participacién escolar, especialmente entre las ni-
nas y los ninos mas pequenos (Edward y Kremer, 2000).

Los beneficios de la educacién también pueden ser diferentes para los ni-
nos y las ninas. La rentabilidad de la educacién implica beneficios econémicos
individuales (mejor empleo y aumento de salario) y la mejora de los resultados
sociales (mejor salud, una mayor cohesién social). Los padres con recursos fi-
nancieros limitados podrian preferir invertir en la educacién de los nifios en
vez de las ninas para asegurar que estos tengan las habilidades necesarias
para conseguir un trabajo digno y una esposa. Aunque un nimero creciente de
estudios sugiere que la educacién de las madres tiene fuertes retornos socia-
les -baja mortalidad infantil y materna, los nifios més propensos a asistir a la
escuela, y una reduccién de la desigualdad de género entre los hermanos- los
padres, por lo general, no toman en cuenta el efecto que la educacién de sus
hijas podria tener en las generaciones futuras. En contextos mas pobres, los
padres son mas propensos a pensar en los beneficios inmediatos del matri-
monio, tales como una mayor riqueza familiar o las nueras que cuidaran a los
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suegros en su vejez. Para determinar cudnto invertir en la educacién de sus
hijos, los padres no suelen ponderar los beneficios sociales més amplios que
estan detras de la inversion publica en educacién.

Desercién y permanencia escolar

Las tasas de asistencia irregular, bajo rendimiento escolar y desercién en-
tre los adolescentes -especialmente de los varones- son una creciente preo-
cupacién para muchos paises de la OCDE. En dichos paises, un promedio del
73% de las ninas terminan su educacién secundaria superior a tiempo, com-
parado con solo el 63% para los nifios, con una brecha de género en esta cifra
superior al 15% en Israel y Noruega (OCDE, 2011a). Las diferencias de género
en los niveles de finalizacién de estudios estdn en gran parte relacionadas con
el desemperiio escolar y con las diferencias en el entorno socioeconémico: los
ninos abandonan porque les va peor que a las ninas a lo largo de la escolaridad,
con los hijos de familias de bajos ingresos especialmente afectados (Falch et
al, 2010.). En los paises de la OCDE, nifios y ninas de estratos socioeconémicos
o grupos sociales vulnerables tienen el doble de probabilidades de tener un
rendimiento bajo y estan en mayor riesgo de abandonar los estudios (OCDE,
2012A). En algunos paises del Medio Oriente y Norte de Africa, la desercién
escolar entre los ninos se debe al hecho de que gozan de mayores oportunida-
des que las ninas en el mercado laboral. En Abu Dhabi, por ejemplo, los ninos
carecen de la motivacién para continuar su educacién ya que tienen practica-
mente asegurada una carrera en la policia, las fuerzas armadas o en empre-
sas familiares (OCDE, 2012b). Las politicas para prevenir la desercién escolar y
apoyar el regreso a la educacién incluyen una amplia gama de medidas, como
educacién infantil de alta calidad, apoyo individual a la medida para los estu-
diantes cuando sea necesario, y oportunidades de educacién y de formacién
técnica que sean atractivas para los varones (Consejo de la Unién Europea,
2011; OCDE, 2011a).

Los responsables de elaborar politicas deben seguir preocupandose de la
desigualdad en el acceso a la educacién primaria y secundaria, y cuando sea
necesario, adaptar las politicas regionales y locales a las necesidades de to-
dos los estudiantes, incluyendo aquellos que viven en zonas rurales remotas.
Una inversién adicional en la educacién podria ser més eficiente si se hace en
conjunto con la inversién en una amplia gama de otros servicios que aborden
temas de salud y atencién médica. Las politicas destinadas a mejorar la calidad
de la educacidn, la lucha contra la infraestructura escolar deficiente, la escasez
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y el ausentismo de los maestros juegan un papel importante en el aumento
del rendimiento educacional y de las tasas de inscripcién. Calidad y equidad
en la escuela no se trata de un problema limitado a los paises en desarrollo:
en paises de la OCDE, casi uno de cada cinco estudiantes no logra alcanzar los
niveles basicos de habilidades académicas, mientras que los estudiantes de
grupos socioeconémicos desfavorecidos tienen el doble de probabilidades de
tener un rendimiento bajo (OCDE, 2012A). Los paises tienen que garantizar que
la educacién, particularmente la educacién vocacional, esté adaptada a las ne-
cesidades del mercado laboral y que los estudiantes no tengan incentivos para
abandonar los estudios antes de tiempo.

Una politica de mayor concienciacién de las familias y los nifios sobre los
beneficios de la educaciéon puede ser exitosa y rentable para aumentar la asis-
tencia escolar y frenar las tasas de abandono con bajo coste para el erario. Una
evaluacién aleatoria de Madagascar mostré que el suministro de informacién
sobre la rentabilidad de la educacién para los adolescentes que terminan la
escuela primaria aumentdé la asistencia en 3,5 puntos porcentuales (Nguyen,
2008). Del mismo modo, Handa (2002) demostr6 que las campanas de alfabeti-
zacién de adultos son casi diez veces mas rentables que las transferencias en
efectivo, para aumentar las tasas de inscripcién escolar.

Conseguir que las ninas vayan a la escuela y que mejoren sus resulta-
dos educacionales requiere de politicas para enfrentar causas profundas de
la desigualdad de género en la educacioén, tales como las normas sociales, las
instituciones discriminatorias (ver Capitulo 2) y la violencia contra las mujeres
(UNESCO, 2011a). Un ambiente escolar “favorable a las nifias” puede ayudar a
que las ninas vayan a la escuela y puede reducir los obstdculos a su progreso
en el sistema educativo (Ibid.). La evidencia de Africa, Asia y el Oriente Medio
sugiere que el acoso sexual y otras formas de violencia basada en el género
pueden afectar a la inscripcién escolar de las ninas o conducir a un aumento
en las tasas de desercién escolar (Morrison et al., 2007). Un viaje seguro hacia
y desde la escuela, la instalacién de banos femeninos, y un equilibrio entre
maestros y maestras, son percibidos como importantes para facilitar la ins-
cripcién de las ninas.

Para crear conciencia sobre la violencia contra las mujeres, las organi-
zaciones no gubernamentales de todo el mundo han utilizado instrumentos
como las campanas de los medios de comunicacién y la educacién basada en
la comunidad. La leccién més importante aprendida de estas experiencias es
que los programas deben enfocarse en cambiar las actitudes y comportamien-
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tos de los varones. Una serie de programas que promueven la no violencia
entre los hombres y los nifios en los paises en desarrollo —-como el “Programa
H” en Brasil, “ReproSalud” en el Pert, y “Los hombres como aliados” en Africa
del Sur- han mostrado resultados prometedores (Guedes, 2004; Pulerwitz et al.,
2004). La violencia contra las mujeres y las normas de género relacionadas con
la sexualidad ponen a las niflas y los nifios en mayor riesgo de infeccién por el
VIH. Medidas adecuadas en las escuelas y comunidades para crear conciencia
sobre el riesgo de infeccién por el VIH son cruciales.

Otra practica que también ha demostrado tener un impacto positivo en la
asistencia de las ninas es la contratacién de mas personal docente femenino.
La evaluacién de un programa aleatorio en la India, por ejemplo, ha descubier-
to que la contrataciéon de maestras adicionales aument6 la asistencia de las
ninas en un 50% (Glewwe y Kremer, 2006).

Mensajes principales de politicas

Las diferencias de género en la participacién educativa estén relacionadas con
una mezcla de factores econémicos y socioculturales. Reducir dichas brechas re-
quiere un enfoque de politicas amplio y multifacético que, en los paises en desa-
rrollo, podria incluir:

e Reducir los costos directos e indirectos de la educacién mediante la reduccién
o eliminacién de las matriculas escolares y el suministro de ttiles escolares,
uniformes y comidas gratis.

e Debe tomarse en cuenta la infraestructura local y la capacidad institucional
a la hora de decidir sobre las condiciones de las transferencias TEC, porque
tanto la calidad y disponibilidad de la educacién como los servicios auxiliares
pueden ser desiguales entre las zonas urbanas y las rurales remotas.

e Lareduccion de las tasas de deserciéon y el fomento del retorno a la educacién
a través de campanas de sensibilizacién sobre los beneficios de la educacién
con perspectiva de género, la mejora de la calidad de las escuelas, la contrata-
cién de mas maestras, y la realizacién de planes de estudio mas mas adapta-
dos al mercado laboral.
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PARTE II

Capitulo 5

La ayuda en favor de la igualdad
de género en la educacién

Principales conclusiones

e La ayuda a los miembros del CAD en apoyo a la igualdad de género asciende
a alrededor de US $ 25 mil millones en 2010, un 0,32% del INB de los paises
miembros del CAD. La cifra es del 31% del total bilateral de la ayuda asignable
por sector.

e El sector educativo tiene el enfoque de igualdad de género mas alto, lo que
refleja los objetivos de igualdad de género de los donantes y los principales
compromisos internacionales como los Objetivos de Desarrollo del Milenio.

e Elenfoque de igualdad de género en la ayuda a la educacién es desigual entre
las regiones y es significativamente mas bajo en algunas regiones con dispa-
ridad de género relativamente alta con respecto a las tasas de inscripcidn,
especialmente en Africa Subsahariana.
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os flujos totales de ayuda del Comité de Ayuda al Desarrollo (CAD) OCDE de

los paises donantes alcanzaron un maximo histérico de USD $129 millones
en 2010, un aumento del 6,3% respecto a 2009. La cifra representa el 0,32% del
ingreso nacional bruto combinado (INB) de los paises miembros del CAD. Del
flujo total de la ayuda de donantes del CAD en 2009-10, USD $25,3 millones fue-
ron reportados como dirigidos a la igualdad de género y el empoderamiento de
las mujeres, el 31% de ayuda bilateral asignable por sector examinada en la re-
lacién al marcador para politicas de igualdad de género del CAD (Recuadro 5.1).

Recuadro 5.1. El marcador de género

Como parte del informe anual sobre sus actividades de ayuda al Sistema de
Notificacién de los Paises Acreedores (CRS) del CAD, los miembros del CAD deben
indicar, caso por caso, si cada actividad de ayuda incluye la igualdad de géne-
ro como uno de sus objetivos de politicas. Para calificar como “enfocada en la
igualdad de género”, una actividad debe explicitamente promover la igualdad de
género y el empoderamiento de las mujeres. Una actividad puede apuntar a la
igualdad de género como su “principal” objetivo o como un objetivo “significa-
tivo”. Un puntaje de objetivo “principal” (2) se asigna si la igualdad de género
es un objetivo explicito de la actividad y fundamental para su disefio. En otras
palabras, la actividad no se llevaria a cabo sin ese objetivo. Un puntaje de objetivo
“significativo” (1) se atribuye si la igualdad de género es un aspecto importante,
pero secundario-, es decir, no es la razén principal para llevar a cabo la activi-
dad. Un puntaje de objetivo “no dirigido” (0) se da cuando, después de haber sido
examinado frente al marcador de las politicas de igualdad de género, se encuen-
tra que una actividad no esta dirigida especificamente a la igualdad de género.
Las actividades a las que se asigna un puntaje “principal” no necesariamente
deben ser consideradas como mejores que las actividades que obtienen un pun-
taje “significativo”. Esto es porque las actividades de ayuda de los donantes que
han incorporado la igualdad de género (gender mainstreaming) en sus procesos de
elaboracién de politicas —y por lo tanto, han integrado esta perspectiva de género
en sus proyectos a través de una amplia gama de sectores- son méas propensas a
recibir un puntaje de objetivo “importante”.
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Recuadro 5.1. El marcador de género (cont.)

Una alta proporcién de la ayuda del CAD de la OCDE
se dirige a igualdad de género como un objetivo significativo

Enfoque de igualdad de género de los programas de ayuda de donantes, porcentaje anual
promedio de compromisos de ayuda de los miembros del CAD durante 2009-10, precios de
2010
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Nota: Los paises se organizan de izquierda a derecha en orden ascendente segun el porcentaje
de ayuda centrada en igualdad de género (objetivos principales y significativos combinados).
Los Estados Unidos no revisaron todas sus actividades de ayuda contra el marcador de igual-
dad de género (21% de cobertura en 2009), por lo que el porcentaje de la ayuda que se dirige a
la igualdad de género objetivos no se puede evaluar. Por lo tanto, Estados Unidos se excluye.

StatLink sazm http://dx.doi.org/10.1787/888932675481

El donante con la mayor proporcién global de ayuda enfocada en la igualdad
de género es Suecia. Su priorizacién de la igualdad de género es un esfuerzo de
“todo el gobierno” (whole-of-government approach), evidenciado por un aumento en
diez veces de los gastos en materia de igualdad de género en todos los niveles de
gobierno entre 2007 y 2010. Como es una de las tres prioridades tematicas dentro
de la cooperacion para el desarrollo, el enfoque principal de Suecia en esta mate-
ria ha sido incorporar sistematicamente la igualdad de género en todos los pro-
gramas. Las directrices de politicas exigen que un andlisis especifico al contexto,
asi como claras perspectivas de igualdad de género, guien el disefio de todos los
programas y medidas operacionales.
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Los compromisos internacionales guian la asignacion de la ayuda de
los donantes CAD dirigida a la igualdad de género

Los datos sobre la distribucién de la ayuda dirigida a la igualdad de género
indican que las decisiones de asignacién tomadas por los donantes del CAD es-
tan influidas por los compromisos internacionales, tales como los Objetivos de
Desarrollo del Milenio (ODM). La meta ODM3 -fomentar la igualdad de género
y el empoderamiento de las mujeres- tiene por objeto eliminar la disparidad
de género en la educacién primaria y secundaria, preferiblemente para el ano
2005 y, en todos los niveles de la educacién, para el ano 2015. Los datos de los
indicadores de la igualdad de género revelan que, para el periodo 2009-10, el
sector educativo recibi6é uno de los mayores porcentajes de ayuda dirigida a la
igualdad de género (20%), aproximadamente USD $5,3 millones (Grafico 5.1).
Fue equivalente a la asignacién al gobierno y la sociedad civil y algo superior a
la del sector de la salud (19%).

Los datos muestran que la educacién es el sector que dirigié la mayor
parte de su ayuda -60%- a lograr la igualdad de género en 2009-10 (Figura 5.2).
Fue seguido por el sector de la salud, con un 51%, lo que refleja el esfuerzo de

Grafico 5.1 Distribucién sectorial de la ayuda dirigida a la igualdad
de género, promedio anual de 2009-10, compromisos de ayuda de los
miembros del CAD, precios de 2010

Multisectorial 10%
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Nota: Los Estados Unidos no revisaron todas sus actividades de ayuda contra el marcador de igualdad
de género (21% de cobertura en 2009), por lo que el porcentaje de la ayuda que se dirige a la igualdad
de género no se puede evaluar. Por lo tanto, los Estados Unidos se excluyen.

Fuente: OECD Creditor Reporting System (CRS) Aid Activity Database, www.oecd.org/dac/stats/idson-
line.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932675443
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Grafico 5.2. El sector educativo recibe el mayor volumen de ayuda
dirigida a igualdad de género

Distribucion sectorial de la ayuda dirigida a la igualdad de género, promedio anual de 2009-
10, compromisos de ayuda de los miembros del CAD, precios de 2010
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70

60 |

Sector economia Educacion Salud Todos los
y productivo sectores

Nota:Los Estados Unidos no revisaron todas sus actividades de ayuda contra el marcador de igualdad
de género (21% de cobertura en 2009), por lo que el porcentaje de la ayuda que se dirige a la igualdad
de género objetivos no se puede evaluar. Por lo tanto, Estados Unidos se excluye.

Fuente: OECD Creditor Reporting System(CRS) Aid Activity Database, www.oecd.org/dac/stats/idson-
line.

StatLink =zm  http://dx.doi.org/10.1787/888932675462

los donantes para cumplir la ODMS5 (mejorar la salud materna). Ambos sectores
también registran porcentajes relativamente elevados de ayuda a la igualdad
de género como objetivo principal: educacién con el 9% y salud con el 11% (ver
definiciones en el Recuadro 5.1). Por el contrario, el Grafico 5.1 muestra que
los sectores econdémicos y productivos (banca, negocios, agricultura, transpor-
te) dirigieron una proporcién significativamente menor de su ayuda (17%) a la
igualdad de género, a pesar de sus desigualdades de género bien documenta-
das (ver Capitulos 11, 22, 26, 27 y 29).

Establecer metas internacionales para la igualdad de género en la edu-
cacién ha resultado ser una manera eficaz de concentrar los esfuerzos de los
donantes en la reduccién de la brecha de género en la inscripcién escolar.
Compromisos internacionales mas especificos podrian ayudar a aumentar los
esfuerzos de los donantes en otras areas criticas en las que el enfoque de la
ayuda destinada a la igualdad de género es relativamente bajo, tales como los
sectores econémicos y productivos.
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¢La ayuda del CAD para la igualdad de género en la educacién esta
dirigida hacia las regiones con las mayores disparidades de género?

Algunas regiones se estdn quedando atras en el esfuerzo por alcanzar la
igualdad de género en la educacién, con brechas de género que persisten inclu-
so en la inscripcién de la educacién primaria (Capitulo 4). el Grafico 5.3 ilustra
el porcentaje de ayuda a la educacién primaria y secundaria que fue enfocada
a la igualdad de género por regién durante 2009-10. Las regiones con mayores
brechas de género en la inscripcién en educacién primaria no son necesaria-
mente las que tienen el enfoque de género mas fuerte en materia de ayuda
dirigida a la educacién.

Gréfico 5.3. Proporcién de ayuda CAD OCDE dirigida a igualdad de género
en educacién primaria y segundaria varia segun las regiones

Enfoque de igualdad de género de los programas de ayuda de donantes, porcentaje anual
promedio de compromisos de ayuda de los miembros del CAD OCDE durante 2009-10, precios
de 2010
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Nota: Los paises se organizan de arriba a abajo en orden descendente seglin el porcentaje de ayuda
centrada en igualdad de género. La agrupacién de los paises estd definida en Anexo I1.A2.

Fuente: OECD Creditor Reporting System (CRS) Aid Activity Database, www.oecd.org/dac/stats/idson-
line.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932675500

La ayuda de los donantes para la educacién primaria fue enfocada mas in-
tensamente en materia de igualdad de género en el norte de Africa y el Medio
Oriente, en un 97% (Grafico 5.3, panel izquierdo). Mientras tanto, solo el 68%
de la ayuda a la educacién primaria fue destinada a la igualdad de género en
Africa subsahariana, donde, a excepcién de algunos paises del sur de Africa, la
inscripcién escolar primaria tenia uno de los més altos niveles de disparidad
de género (ver Capitulo 4). Por lo tanto, hay razones para que los miembros
del CAD deban aumentar el enfoque de su ayuda en la educacién primaria en
Africa Subsahariana a la igualdad de género.
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Los datos sobre la ayuda a la educacién secundaria muestran una distri-
bucién desigual de la proporcién de ayuda enfocada a la igualdad de género en
todas las regiones. Este enfoque es particularmente bajo en la regién del Africa
Subsahariana, el 73% (Figura 5.3, panel derecho), un porcentaje que es insufi-
ciente, dado que las tasas de la regién son considerablemente peores que las
de todas las demads en términos de paridad de género en la inscripcién escolar
secundaria (ver el Capitulo 4). La regién del Asia Meridional tampoco ha alcan-
zado la paridad de género en la educacién secundaria ni en la inscripcién, con
las brechas mds importantes persistiendo en paises como Afganistan y la India
(Capitulo 4). El enfoque en la igualdad de género dentro de la ayuda a la educa-
cién secundaria para la regién del sur y centro de Asia fue del 67%, inferior al
promedio. Los donantes deben incrementar los esfuerzos para garantizar que
su ayuda a la educacién secundaria en estas regiones incluye objetivos para
aumentar la paridad de género en la inscripcién, como parte del progreso hacia
ODM 2 (educacién primaria universal) y ODM 3 (promover la igualdad entre los
géneros y el empoderamiento de la mujer).

Las politicas y programas que abordan los principales obstaculos a la
paridad de género en la educacion

Las regiones se enfrentan a muchos obstaculos desalentadores en sus es-
fuerzos para aumentar la inscripcién de las nifias en las escuelas primarias y
secundarias (Capitulo 4). Algunos ejemplos innovadores de los donantes ilus-
tran el papel que las politicas bien disefiadas y los programas de ayuda pue-
den desempenar para ayudar a los paises en desarrollo a abordar sus desafios.
AusAID, por ejemplo, ha invertido en instalaciones para capacitar a los maes-
tros jovenes en Papia Nueva Guinea, mientras que el Departamento de Desa-
rrollo Internacional del Reino Unido (DFID por sus siglas en inglés) ha estado
trabajando con los gobiernos de los estados del norte de Nigeria para aumentar
las tasas de asistencia escolar femenina (recuadros 5.2 y 5.3).
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Recuadro 5.2. Las mujeres educadas apoyan el desarrollo de Papua
Nueva Guinea

Alrededor de la mitad de la poblacién adulta de Paptia Nueva Guinea (PNG) no
sabe leer ni escribir. PNG, decidida a cambiar esta situacidn, se le ocurrié escribir
una lista de intenciones en educacién. Fijé un objetivo de al menos el 75% de los
ninos en la escuela primaria para el 2015, con un enfoque en lograr una mayor
asistencia de nifias, no solamente a las escuelas, sino también a educacién téc-
nica y vocacional. La ayuda prestada por AusAID contribuyé a eliminar las cuotas
escolares de los primeros afios de la escuela, y aument6 la tasa de inscripciéon
primaria (muchos de los alumnos son ninas) del 53% en 2007, al 75% en 2010. Es
por ello que se logré el objetivo del afio 2015 cinco afios antes de lo previsto. AUD
$14 millones adicionales, entregados en 2012, seguiran apoyando al gobierno de
Papua Nueva Guinea en su programa de educacién gratuita, que se centrard en

los estudiantes de educacién media inferior, ademas de la educacién primaria.

A medida que el nimero de nifias matriculadas aumenta, y més nifias termi-
nan la escuela primaria y van a la escuela secundaria, el pais necesita maestros
mas calificados. A través del apoyo de AusAID, pronto se iniciard un proyecto
para mejorar la infraestructura de las universidades femeninas, tales como salas
de educacién, construccién de centros de salud, y dormitorios adicionales com-
partidos para universitarias. Este trabajo permitira a las universidades aceptar
mas estudiantes femeninas de todo el pais, lo que permitird a las jévenes recibir
educacién y contribuir al desarrollo de Paptia Nueva Guinea. Al hacerlo, también
apoyaran los esfuerzos propios de PNG para responder a una creciente demanda
de educacién.

Recuadro 5.3. El Proyecto Educacién para Nifias en Nigeria

Durante la Gltima década, Nigeria ha realizado avances limitados y desigua-
les hacia la educacién basica universal, con sus estados del norte que sufren de
particularmente bajas tasas de inscripcién y una gran diferencia de género en la
inscripcién en la escuela primaria: 65% hombres frente al 35% mujeres en 2010
(Ministro Federal de Educacién de Nigeria, 2010). Lamentablemente, la situacién
sigue empeorando, con 10,5 millones de nifios no escolarizados en 2012, 3,6 mi-
llones mas que lo reportado en 2000 y un 42% de la poblacién en edad escolar
primaria.
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Recuadro 5.3. El Proyecto Educacién para Nifias en Nigeria (cont.)

Se puso en marcha El Proyecto Educaciéon para Nifias (Girls Education Project o
GEP por sus siglas en inglés) en 2005, en una asociacién que retine al Ministerio
Federal de Educacién de Nigeria, el DFID y UNICEF. Desde 2008, se ha implemen-
tado el GEP en cuatro estados del norte de Nigeria. Uno de los objetivos del pro-
yecto ha sido el de fortalecer la capacidad institucional de los gobiernos estatales
para abordar algunos de los mayores desafios que enfrenta el sistema educativo,
tales como aulas superpobladas, maestros mal formados, disponibilidad de libros
de texto limitada, y métodos anticuados de ensenanza. Los esfuerzos iniciales
ayudaron a varios gobiernos estatales a desarrollar planes estratégicos sensibles
al género para la educacién. Sin embargo, estos planes casi nunca fueron presu-
puestados ni implementados, en gran parte debido a sistemas de gobierno que
carecen de medidas de seguimiento de responsabilidad.

Una manera en que GEP abordé esto fue a través de la creacién de comités
de administraciéon basados en las escuelas (SBMC). Los gobiernos estatales y los
donantes cofinanciaron subvenciones concedidas a SBMC con la condicién de
que la planificacién de las escuelas locales tengan provisiones para: mejorar los
ambientes escolares; aumentar de la inscripcién de las nifias y su participaciéon
en el aula; y mejorar la calidad de los insumos y servicios educativos. El uso de
las subvenciones como incentivos dio lugar a que los SBMC encontrasen formas
innovadoras y practicas para cumplir con las condiciones; por ejemplo, trabajar
con lideres tradicionales y religiosos, asi como realizar campafias casa por casa
para dar a conocer la importancia de la educacién basica para todos los nifios.
Otra intervencién positiva de los SBMC fue ayudar a identificar mujeres de zonas
rurales candidatas a recibir becas cofinanciadas para capacitarse como profeso-
ras calificadas en sus propias comunidades locales. En tGltima instancia, las SBMC
implementaron formas utiles de canalizar los recursos del gobierno elevando la
calidad de las escuelas y promoviendo la inclusién femenina.

GEP acaba de entrar en su tercera fase, y durante los préximos ocho afios se
ampliara a diez estudiantes nigerianas del norte. Una confirmacién del éxito del
programa ha sido el grado en que los componentes del proyecto, tales como las
subvenciones SBMC, se han vuelto cada vez mas cofinanciadas y asumidas por
los gobiernos estatales. Algunos estados han obtenido mejores resultados que
otros. Por ejemplo, el gobierno del estado de Bauchi financié el 86% de sus becas
para profesoras, y el Gobierno del Estado de Niger, el 78%. De esta manera GEP
esta tratando de maximizar el impacto que los recursos de ayuda pueden hacer,
en términos de ODMS3, a través de los esfuerzos para reformar las inercias en los
sistemas de gobierno y fortalecer la capacidad del gobierno para lograr una mayor
paridad de género en la educacién.
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Mensajes clave de politicas

e Se requiere una mayor atencién a la igualdad de género en materia de ayuda
a la educacién en el Africa Subsahariana y Asia Meridional y Central, para
respaldar los esfuerzos de los paises en eliminar las disparidades de género y
alcanzar los objetivos ODM3 en la educacién primaria y secundaria.

e Los paises socios necesitan mas apoyo de los donantes para el desarrollo de
estrategias innovadores adecuadas a contextos especificos, para mantener a
las ninas en las escuelas y para que adquieran una educacién de calidad.

e El establecimiento de metas internacionales para la igualdad de género en
la educacién ha sido una forma efectiva de concentrar los esfuerzos de los
donantes en la reduccién de las brechas de género en la inscripcién escolar.
Compromisos internacionales méas especificos podrian ayudar a aumentar
los esfuerzos de los donantes en otras areas criticas, donde el enfoque de la
igualdad de género en la ayuda es relativamente bajo, tales como los sectores
econdémicos y productivos.
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PARTE II

Capitulo 6

;Quiénes destacan en qué en la
escuela?

Principales conclusiones

e Alos 15 afios, las jovenes superan a los varones en lectura en todos los paises
y economias que participan en el Programa Internacional de Evaluacién de
Estudiantes (PISA por sus siglas en inglés). La diferencia de rendimiento entre
los géneros en lectura es equivalente, en los paises de la OCDE, a un ano de
escolaridad. En matematicas, los nifios superan a las niflas en la mayoria de
las economias, aunque las brechas son, por lo general, més estrechas que en
lectura. En ciencias, las diferencias de género entre los paises son leves y no
hay un patrén consistente.

e Las actitudes de los estudiantes juegan un papel importante en la formacién
de las diferencias de género en el rendimiento académico observadas en ma-
tematicas y lectura. Las actitudes de género estereotipadas surgen desde tem-
prana edad con respecto a estos temas.

e Las brechas de género son mucho mas pronunciadas entre los estudiantes de
bajos y altos niveles de logro. En lectura, hay muchos mads nifios que nifas,
que carecen de las habilidades basicas, mientras que en matematicas, son los
nifios los que tienen mas probabilidades de estar entre los mejores estudian-
tes.
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urante gran parte del siglo 20, la preocupacién por las diferencias de gé-
Dnero en la educacién se centré en las desventajas y el bajo rendimiento de
las nifias. Ultimamente, sin embargo, el bajo rendimiento de los nifios en la lec-
tura y el de las nifias en matemadticas se han convertido en el foco de atencién
de las politicas (OCDE, 2009a). El Grafico 6.1 ilustra las brechas de género en
lectura, matemadticas y ciencias en todos los paises y economias participantes
de PISA 2009. La evidencia de otros estudios sobre los paises de Africa, como el
Consorcio del Africa Meridional y Oriental para el Monitoreo de la Calidad de
la Educacién (SACMEQ) y el Programme d’Analyse des Systémes éducatifs des Pays
de la CONFEMEN" (Programa sobre el andlisis de los sistemas educativos de la
CONFEMEN - PASEC), también mostré que los ninos se desempenan mejor en
temas relacionados con la ciencia y las nifias tienen mas éxito en la lectura.

Grafico 6.1. Las nifias superan significativamente a los nifios en
lectura, pero los nifios obtienen mejores resultados que las nifias en
matematicas
Diferencia en puntajes PISA (puntajes masculinos menos puntajes femeninos)?, 2009
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden descendente de brecha de género
entre los puntajes PISA para la lectura.
* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.
a) Todas las diferencias de puntaje PISA puntos representados en la grafica son estadisticamente
significativas.
Fuente: OECD PISA Database 2009, http://pisa2009.acer.edu.au.

StatLink =< http://dx.doi.org/10.1787/888932675519

CONFEMEN es un acrénimo en francés de Conférence des ministres de 'Education des
pays ayant le francais en partage (la Conferencia de Ministros de Educacién de los Pai-
ses de Habla Francesa).
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En la evaluacién de lectura PISA 2009, las nifias superaron a los varones en
todos los paises de la OCDE participantes en un promedio de 39 puntos PISA,
equivalente a mas o menos un afo de educacién formal (OCDE, 2010a). La dife-
rencia era mucho mayor en unos paises que en otros.

Grafico 6.2. Nifias siguen superando a los varones en lectura

Diferencia en puntajes PISA (puntajes masculinos menos puntajes femeninos)a, 2009 y 2010
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden descendente de brecha de género
entre los puntajes PISA para la lectura en 2009.

* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

(a) La brecha de género en la lectura de Israel en 2000 no fue estadisticamente significativa.

(s) La brecha de género en la lectura en 2009 fue significativamente diferente de la brecha de género
en la lectura en 2000.

Fuente: OECD PISA Database 2009, http://pisa2009.acer.edu.au.

StatLink susm http://dx.doi.org/10.1787/888932675538

Con la excepcién de Dinamarca, los paises del norte de Europa estan por
encima del promedio de las brechas de género (Guiso et al., 2008), mientras que
las diferencias de género en los paises del este de Asia tienden a concentrarse
por debajo de la media, destacando Corea, con una brecha de 35 puntos.

Rendimiento por género en lectura y matematicas

En 23 de los 34 paises de la OCDE que participaron en PISA 2009, los varo-
nes obtuvieron mejores resultados en matematicas que las ninas. Aunque las
diferencias de género varian ampliamente entre los paises, la brecha de género
promedio en matematicas tendia a ser mucho mas estrecha que en lectura. Las
mayores diferencias se observaron en Bélgica, Chile, el Reino Unido y los Esta-
dos Unidos, con una ventaja de 20 puntos o superior para los ninos.
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Las diferencias de género en el rendimiento en ciencias tienden a ser pe-
quenas, tanto en términos absolutos como en relacién a la amplia brecha en
lectura y la mas estrecha en matemadticas. En 2006, cuando la ciencia era el
principal objetivo de la evaluacién de PISA, las diferencias de género se ob-
servaron en dos de los procesos evaluados en ciencias: identificar cuestiones
cientificas y explicar fendmenos cientificos. En los paises de la OCDE, las ni-
fias obtuvieron puntajes mas altos cuando se trataba de identificar cuestiones
cientificas, mientras que los varones superaron a las ninas en la explicacién
de fendémenos cientificos (OCDE, 2007). E1 PISA 2000 y 2009 las encuestas de
ambos se concentraron en la lectura, las actitudes de los estudiantes y la par-
ticipacién en actividades de lectura. Esto brindé la oportunidad de analizar las
tendencias en ese periodo de 38 paises, 26 de los cuales eran miembros de la
OCDE. La brecha de género en el rendimiento de lectura no se redujo en todos
los paises entre 2000 y 2009, y en realidad, aumenté en siete.

Las diferencias promedio en el rendimiento entre ninos y ninas ocultan
diferencias de género mucho maés grandes entre los estudiantes de los indices
mas bajos y mas altos de rendimiento. La brecha de género en la lectura es
mucho mayor entre los estudiantes del rendimiento mas bajo: muchos ninos
carecen de las habilidades bésicas de lectura, mientras que solo unas pocas
nifias no son capaces de leer textos y comprender lo que leen (Grafico 6.3).

Grafico 6.3. La brecha de género en la lectura es mucho mayor entre los
estudiantes del rendimiento mas bajo
Diferencia en puntajes PISA (puntajes masculinos menos puntajes femeninos), 2009
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Fuente: OECD PISA Database 2009, http://pisa2009.acer.edu.au.
StatLink =rf http://dx.doi.org/10.1787/888932675557
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En matematicas, la brecha de género es insignificante entre los estudian-
tes del rendimiento mas bajo, pero aumenta a casi 20 puntos -el equivalente
de alrededor de la mitad de un afio de educacién formal- entre los estudiantes
con los mejores resultados. Asi, mientras que la cifra es similar en nifias y ni-
nos de 15 anos de edad que tienen dificultades con la matematica, los ninos
superan a las ninas entre los estudiantes con los mas altos niveles de aptitud
matematica. A pesar de que las brechas en ciencias son generalmente mas
pequenas, las nifas superan a los ninos entre los estudiantes de rendimiento
mas bajo, mientras que hay mds nifos que nifias en la categoria de alumnos
con 15 anos de edad que tienen niveles de rendimiento mas altos.

Actitudes de género (gender attitudes) en lectura y matematicas

Las brechas de género en el rendimiento estan estrechamente relaciona-
das con las diferencias de género en las actitudes y comportamientos de los
alumnos hacia la lectura (OCDE, 2004, 2007, 2010b). Las nifias tienen mas proba-
bilidades de disfrutar de la lectura y son mas propensas a leer porque valoran
la actividad en si. (Grafico 6.4). Las diferencias de género en las actitudes hacia
la lectura y los hébitos de lectura se ampliaron entre 2000 y 2009, en su mayoria
a causa de una baja mas pronunciada en la lectura por placer entre los ninos
que entre las ninas (OCDE, 2010c). Los ninos y las nifias no solo difieren en su
tendencia a leer, sino también en el tipo de material de lectura que prefieren:
las ninas tienen muchas mas probabilidades que los niflos de leer obras largas
y complejas de ficcién y no ficcién, mientras que los nifios son mas propensos
que las nifias a leer cémics (OCDE, 2010b). Los nifios son menos propensos a
leer por placer o porque valoran la lectura como una actividad, ademas son
lectores maés inseguros y se tiende a pensar que tienen menos habilidades que
las ninas (Baker y Wigfield, 1999).

Los ninos muestran un mayor interés y habilidad en la lectura impresa
(OCDE, 2011b). A pesar de que las nifias atin superan a los nifios, la brecha de
género es mas estrecha en la lectura digital que en la lectura impresa. Entre los
ninos y nifias con niveles similares de dominio de lectura impresa, los nifios
tienden a tener fuertes habilidades de navegacién digital y, por lo tanto, mayo-
res puntajes en la lectura digital. Esto podria ser aprovechado para iniciar un
“circulo virtuoso”, donde los nifios leerian textos digitales con mas frecuencia,
mejorando asi su capacidad de lectura digital que podria, a su vez, conducir
a obtener un mayor disfrute de la lectura y a leer material impreso con mas
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Grafico 6.4. Las nifias son mas propensas que los varones a disfrutar la
lectura
Porcentaje de nifios y nifias que leen por gusto
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de nifias que leen por
gusto.

* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

a) La diferencia entre las nifias y los nifios en Corea no es estadisticamente significativo.

Fuente: OECD PISA Database 2009, http://pisa2009.acer.edu.au.

StatLink =wm http://dx.doi.org/10.1787/888932675576

aptitud. Los padres, los educadores y los responsables de elaborar politicas
también deberian tomar nota de las habilidades mas débiles de las ninas en la
navegacion digital. Sin estas habilidades, les resultard méas dificil avanzar en
la era digital.

En matematicas, las nifias califican su propia capacidad como inferior a
la de los varones desde el primer ano de la escuela primaria, aun cuando su
desempeno real no difiere del de los niflos (Fredericks y Eccles, 2002; Herbert
y Stipek, 2005). Los niflos y las niflas presentan actitudes estereotipadas de
género hacia las matemadticas (Cvenecek et al., 2011). A diferencia de las mate-
maticas y la lectura, las diferencias de género en el rendimiento en ciencias no
se puede vincular a diferencias en las actitudes, la motivacién, o la confianza
(OCDE, 2009a). Incluso en ausencia de diferencias en el rendimiento en mate-
maticas y ciencias, en el caso de las ninas y los ninos de 15 anos, es poco proba-
ble que esperen entrar a profesiones similares: las nifas que esperan trabajar
en campos como la ingenieria y la informatica son pocas y dispersas (Sikora y
Pokropek de 2011).
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Grafico 6.5. Proporcién de madres y padres que...
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Nota: Este cuadro se basa en los datos recopilados por medio del Cuestionario para los padres que se
administré en 14 paises. (Polonia esta excluido de la figura, ya que Polonia encuesta no incluyé la pre-
gunta sobre la participacién de los padres.) Los paises estan organizados de arriba a abajo en orden
descendente de la proporciéon de madres que consideran que la lectura es un pasatiempo favorito.

a) La diferencia entre la proporcién de madres y padres que consideran que la lectura es un pasatiem-
po favorito (panel izquierdo) no es estadisticamente significativa.

b) La diferencia entre la proporcién de madres y padres que leen libros a su nifio (panel derecho) no
es estadisticamente significativa.

Fuente: OECD PISA Database 2009, http://pisa2009.acer.edu.au.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932675595

PISA revela que los adolescentes cuyos padres les leian cuando empezaron
la escuela primaria tienden a leer mejor que sus companeros cuyos padres no
les leian (OCDE, 2010d). Es especialmente importante que los hombres lean a
sus hijos, ya que esto ayuda a cambiar sus percepciones y actitudes hacia la
lectura. Sin embargo, los padres, en todos los paises, son menos propensos
que las madres a leer a sus hijos o a tener actitudes positivas hacia la lectura
(Grafico 6.5).

Ya sea en casa o en la escuela, proporcionar a los ninos el tipo de libros que
les gustan es una estrategia esencial para motivarlos a leer (OCDE, 2010b). En-
contrar los libros adecuados para que ninos y padres lean juntos puede influir
significativamente en la percepcién de los varones hacia la lectura. Del mismo
modo, los profesores pueden diversificar sus listas de lectura en la clase, y las
escuelas en sus bibliotecas, con el fin de responder tanto a los gustos de lectu-
ra de los ninos como de las ninas. Los padres y los maestros pueden inculcar
el gusto por la lectura en los nifos, proporciondndoles materiales de lectura
(como cémics) que encuentran interesantes. Una vez que el habito de la lectura
ha sido gradualmente establecido, se pueden introducir textos més largos y
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mas complejos, tales como novelas y libros de no ficcién. Dicho esto, simple-
mente logrando que los nifios participen en discusiones sobre las lecturas que
les gustan, también se puede despertar su interés.

Turquia mejoré su rendimiento en matematicas entre 2003 y 2009: los ni-
nos en 21 puntos y las nifas en 25. En lectura, los ninos mejoraron en 17 pun-
tos y las ninas en 27. Todo esto se logr6 en una época en que aumenté consi-
derablemente la inscripcién de nifas en la educacién (OCDE, 2010c). De hecho,
Turquia implementé varios proyectos que abordan cuestiones de equidad. El
objetivo de la campana “Las ninas a las escuelas ahora”, lanzado en 2003, fue
que el 100% de las ninas entre 6 y 14 anos de edad asistieran a la escuela
primaria. Desde 2003, el Ministerio de Educacién Nacional ha proporcionado
todos los libros de ensenanza primaria de forma gratuita. Mas recientemente
—en 2008- el pais inicié su Programa de Formacién Complementaria para pro-
porcionar una educacién bésica a todos los alumnos de 10-14 afios de edad que
nunca habian ido a la escuela o la habian abandonado.

La brecha de género en lectura aumenté en 20 puntos en Corea, debido
principalmente a una notable mejora en el rendimiento de las nifias, que no
se vio acompanada por una tendencia similar entre los varones. El porcentaje
de alumnos de alto rendimiento aumenté mas de nueve puntos porcentuales
entre las ninas, mientras que entre los nifios se elevd en algo menos de cinco
puntos porcentuales (OCDE, 2010c). En general, el rendimiento promedio de
lectura ha mejorado basicamente entre las ninas, mientras que se mantuvo en
niveles similares entre los varones. La mejora en el rendimiento de las nifias se
registré no solo en la lectura, sino también en otras areas de evaluacién inclui-
das en PISA y en otros estudios internacionales o nacionales.

Desde el afno 2000, Corea ha introducido gradualmente un curriculo de
matematicas y ciencias méas favorable a las jovenes. El esfuerzo ha incluido
medidas para promover mujeres cientificas e ingenieras como modelos para
las ninas, utilizando un lenguaje de género mas neutral en los libros escolares,
e introduciendo materiales de aprendizaje que se consideran mas interesantes
para las ninas. Al mismo tiempo, las evaluaciones nacionales, como el NAEA,
fueron redisenadas para un mejor seguimiento de las diferentes maneras en
que las ninas y los ninos adquieren habilidades; utilizan formatos que las ni-
nas prefieren, incluyendo, por ejemplo, items con respuestas construidas.

Los cambios en la sociedad coreana también pueden ser un factor en el es-
fuerzo por hacer que la ensenanza de la ciencia sea méas favorable a las ninas.
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En los ultimos anos, la estructura familiar ha cambiado a medida que el nud-
mero de hijos por familia ha disminuido radpidamente, mientras ha aumentado
el nimero de familias con hijo Ginico. Mientras que las nifias de familias mas
grandes alguna vez fueron consideradas con pocas probabilidades de recibir
una buena educacién, los sociélogos observan que hoy en dia los padres corea-
nos tienden a poner un gran interés en la educacién de sus hijos, independien-
temente de su sexo. Nuevas oportunidades e incentivos para el aprendizaje
pueden ser razones adicionales para el énfasis puesto en ensenar la ciencia a
las ninas.

Mensajes clave de politicas

e Hay que lograr que la ensefianza de las materias STEM (ciencia, tecnologia,
ingenieria, matematicas) sea mds interesante para las niflas - mediante la
eliminacién de estereotipos de género en los libros escolares, la promocién
de ejemplos o modelos femeninos y el uso de materiales de aprendizaje que
atraigan a las nifias.

® El interés y las habilidades de los varones en la lectura digital pueden ser
aprovechados para iniciar un “circulo virtuoso”: los varones leerian textos di-
gitales con mas frecuencia, mejorando asi su capacidad de lectura digital, lo
que podria, a su vez, conducir a un mayor disfrute de la lectura y a leer mate-
rial impreso con mas aptitud.

® Los padres y los maestros pueden inculcar el gusto por la lectura en los nifos,
proporcionandoles materiales de lectura (como cémics) que los varones en-
cuentran interesantes. Una vez que el habito de lectura ha sido gradualmente
establecido, se pueden introducir textos méas largos y mas complejos, tales
como novelas y libros de no ficcién.
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PARTE II

Capitulo 7

Graduados de la educacion
secundaria:
;Qué sigue a continuacion?

Conclusiones principales

e En muchos paises de bajos ingresos las mujeres jévenes son mas propensas
que sus pares varones a no obtener empleo ni acceder a educacién ni forma-
cién técnica (NEET por sus siglas en inglés).

® La posibilidad de ser NEET aumenta con la edad entre las mujeres jévenes. En
los paises de la OCDE, ser NEET estd a menudo relacionado con el final de la
ensefnanza obligatoria, mientras que en los paises en desarrollo se asocia al
matrimonio precoz y la maternidad.

® En general, las tasas de NEET disminuyen en niveles més altos de educacién.
Sin embargo, en algunos paises, especialmente en las zonas rurales, el empleo
informal y el de mala calidad podrian explicar las bajas tasas de NEET.
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e ha dado un notable avance en la participacién escolar y la igualdad de
S género en la educacién en todo el mundo (Capitulo 4). Sin embargo, la tran-
sicién de la escuela al trabajo sigue planteando muchos desafios. Las muje-
res jovenes son mucho mas propensas que los hombres jévenes a no obtener
empleo ni acceder a educacién ni formacién técnica (NEET), en particular en
paises de bajos y medianos ingresos. Si no se superan las barreras que impiden
a las mujeres hacer la transicién de la escuela al trabajo tan facilmente como
los hombres (Capitulos 2, 4 y 18), ello puede producir efectos que duren toda
la vida.

Ser excluidos del mercado laboral supone un costo personal, social y eco-
némico para los joévenes. Pero ser joven y mujer, especialmente en los paises
en desarrollo, supone una doble carga. Si bien la recesién agrava ain mas el
desempleo juvenil, las mujeres jévenes se enfrentan a dificultades atin mayo-
res que los hombres jovenes para encontrar trabajo (OIT, 2010).Y en los paises
donde las mujeres y las niflas son mds vulnerables a los efectos de la crisis glo-
bal econémica y alimentaria, existe un alto riesgo que los avances en igualdad
de género y empoderamiento de las mujeres se reviertan. (World Bank, 2009).

El empleo elude a las mujeres jévenes

En muchos paises de la OCDE, las tasas de NEET para nifios y nifas de
15-24 afios estan por debajo del 15% y no muestran diferencias significativas
de género (Grafico 7.1). Tampoco existe ningin patrén de género claro en las
tasas de desempleo juvenil (OIT, 2012A). Sin embargo, en algunos paises de la
OCDE, como México y Turquia, las tasas de NEET para las jévenes son mucho
mas altas que para los varones, y comparables con las de paises no-OCDE como
Brasil, Kenia, Jordania, Egipto y la India.

El Grafico 7.2 muestra que las diferencias de género en las tasas de NEET
pueden ser sustanciales en paises no-OCDE. En la India, por ejemplo, la tasa
NEET entre los jovenes de 15-24 anos es del 15%, pero con un 57%, la India tie-
ne una proporcién muy elevada de mujeres jévenes que ni estudian ni estan
empleadas. En los paises africanos, la tasa NEET para los hombres jévenes es
del 20%, pero del 35% para las mujeres jévenes.

Es probable que las tasas de mujeres jévenes NEET empeoren a medida
que superan los 20 aflos de edad. En los paises de la OCDE, se debe posible-
mente a que acaban de terminar la educacién obligatoria, mientras que en los
paises en desarrollo a menudo se debe a que se han casado muy jévenes y/ o
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Grafico 7.1. En muchos paises de bajos y medios ingresos, los indices de
mujeres NEET pueden ser relativamente altos

Proporcién de jévenes (entre 15-24 afios de edad ) que no estan en el empleo, la educacién ni
la capacitacién técnica (NEETSs por sus siglas en inglés)
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Nota: Los paises estdn ordenados de izquierda a derecha en orden descendente de las mujeres jévenes
que son NEET.

* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional

Fuente: Las estimaciones para la OCDE basadas en OECD (2011), Education at a Glance - OECD Indica-
tors, OECD Publishing, Paris; las estimaciones para Kenia basadas en Demographic and Health Survey
2008; y las estimaciones para la India basadas en Demographic and Health Survey 2005-06; ambas
fuentes de datos estan disponibles en www.measuredhs.com.

StatLink =r=m http://dx.doi.org/10.1787/888932675614

Grafico 7.2. Mujeres entre 20-24 aiios de edad que son casadas y tienen
menos educacién son mas propensas a ser NEET en Africa y la India
Proporcién de NEETs por edad, el nivel educativo y el estado civil
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Fuente: Célculos OCDE basados en GallupWorld Poll (2009-10) para paises africanos y Demographic
and Health Survey 2005-06 para la India, www.measuredhs.com. (Analysis de Africa incluye 27 pai-
ses.)
StatLink zasm http://dx.doi.org/10.1787/888932675633
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tienen responsabilidades del cuidado de alguien. De hecho, el Gréfico 7.3 mues-
tra que en la India, las mujeres jévenes casadas tienen menos probabilidades
de ser NEET que las mujeres solteras de la misma edad. El Grafico 7.2 indica
una menor variacién en la tasa NEET por estado civil de Africa, aunque esto
oculta amplias variaciones regionales. En Africa del Norte, la tasa NEET fue de
alrededor del 64% para las mujeres casadas y del 40% para las mujeres solteras.

La falta de logros educacionales también demuestra una importante ba-
rrera a la participacién femenina en la fuerza laboral. El Grafico 7.2 muestra
que cuanto mayor es el nivel educacional de las mujeres en Africa, menores
son sus tasas de NEET. En la India no parece ser un patrén a nivel nacional. En
las zonas urbanas, donde hay mas oportunidades de trabajo, las tasas femeni-
nas NEET caen a medida que aumentan los niveles de educacién. En las zonas
rurales, sin embargo, donde gran parte de la poblacién tiene niveles muy bajos
de educacioén, las mujeres jévenes a menudo trabajan por necesidad y las tasas
de NEET tienden a ser menores. El ejemplo en la India ilustra la importancia
de la educacién y las oportunidades aceptables de empleo en proporcionar
“oportunidades de empoderamiento” a las mujeres jovenes (Francavilla et al,
2012; y Capitulo 20).

La transicion de la escuela al trabajo: una oportunidad perdida para
las jovenes

El Grafico 7.3 muestra las proporciones de los jovenes en los paises selec-
cionados hasta la edad de 30 anos que son estudiantes, empleados, o NEET.
Revela que las tasas para las jévenes NEET son similares a las de sus pares
masculinos en Francia y Estados Unidos. En Egipto, la India, Jordania y Kenia,
sin embargo, son mucho més propensas a ser NEET desde una edad muy tem-
prana.

La adolescencia es un momento decisivo para los jévenes de todo el mun-
do. En los paises en desarrollo es a esa edad cuando los jévenes tienden a aban-
donar la escuela para incorporarse al mercado laboral. Las mujeres jévenes, en
cambio, suelen abandonar la escuela y asumir la carga del trabajo doméstico
no remunerado, perdiendo asi su oportunidad de entrar en el mercado laboral.
En los paises de la OCDE, los varones son propensos a abandonar la escuela
antes que las jévenes. Por ejemplo, en Francia y en Estados Unidos las mujeres
de 24 anios son menos propensas a participar en la educacién formal que los
hombres de la misma edad. Sin embargo, a medida que las mujeres se acercan
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a la época en que suelen formar familias, son cada vez mds propensas a con-
vertirse en NEET que sus homologos masculinos.

El papel de las politicas

Fomentar oportunidades de empleo para los jovenes es vital para el de-
sarrollo econémico en todo el mundo, y la inversién en educacién es la clave
(Capitulo 4). Sin embargo, a menudo la calidad de la educacién en los paises
en desarrollo deja mucho que desear (recuadro 7.1). Demasiados jévenes egre-
san del colegio sin haber adquirido las habilidades basicas de alfabetizacién y
matematicas, que son esenciales para la participacién en el mercado laboral
y para progresar, una vez metidos en dicho mercado. Las tasas de alfabeti-
zacién de los jévenes siguen siendo muy baja, especialmente para las niiias,
en paises como Benin, Republica Centroafricana, Chad, Guinea o Sierra Leona
(UNESCO, 2009). Paises de la regién también siguen atrasados en comparacién
con muchas otras regiones en las tasas de alfabetizacién de adultos (72% para
el periodo 2005-08), especialmente con respecto a las mujeres, que representan
alrededor del 65% de la poblacién analfabeta de la regién. Sin embargo, se ha
dado un progreso considerable en los ultimos afios, como demuestran las tasas
de alfabetizacién entre los jovenes, que superan con creces las de los adultos
(UNESCO, 2010).

Recuadro 7.1. Mejorando las escuelas para mejorar la educacién de
los nifios: informes nacionales a medida para guiar la elaboracién de
politicas de reforma educativa

La OCDE ha aumentado sus esfuerzos para promover reformas de educacién
eficaces, tanto en los paises miembros como en los paises asociados de la OCDE
(www.oecd.org/edu/improvingschools). Como parte de estos esfuerzos, la OCDE
ha preparado informes a la medida para guiar la elaboracién de reformas educa-
tivas frente a los desafios especificos de cada pais.

En 2008, la OCDE prepar6 un informe a la medida disefiado para ayudar a Mé-
xico a mejorar la calidad de su sistema educativo. Los desafios que enfrenta el
sistema educativo mexicano son la falta de capacidad, una asignacién clara de
responsabilidades a través de un sistema descentralizado, y como distribuir los
recursos entre las escuelas de manera efectiva utilizando medidas mas institu-
cionalizadas para construir consensos. Las recomendaciones principales, presen-
tadas en dos informes, se pueden resumir de la forma siguiente:
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Recuadro 7.1. Mejorando las escuelas para mejorar la educacién de
los nifios: informes nacionales a medida para guiar la elaboracién de
politicas de reforma educativa (cont.)

e Desarrollar y consolidar las trayectorias profesionales (career paths) de los pro-
fesores: definir la ensefianza eficaz, y atraer, reclutar, preparar, evaluar y desa-

rrollar un cuerpo docente de mejor calidad.

e Mejorar la eficacia de las escuelas: definir el liderazgo escolar eficaz, profesio-
nalizar la formacién y designacién de directores de colegio, crear capacidad
y liderazgo docente en todas las escuelas, aumentar la autonomia escolar,
garantizar el financiamiento de todas las escuelas y fortalecer la participacién
social.

En Noruega, en 2010-11, la OCDE llev) a cabo una revisién para encontrar for-
mas de fortalecer la educacién secundaria, un area en que Noruega se enfrenta
a varios desafios. Estos incluyen bajas cifras de compromiso y motivacién entre
los alumnos, profesores no suficientemente preparados, y una estructura de ad-
ministracién no necesariamente apta para un sistema educativo descentralizado.
Las principales recomendaciones de la revisién fueron las siguientes:

e Alinear el disefio y la aplicacién de politicas a través de los distintos niveles
de gobierno.

e Aumentar el estatus de la enseflanza y mejorar el desempeno docente: me-
jorar la formacién pedagégica inicial de los profesores, aumentar los salarios
para atraer a candidatos de alta calidad, asegurar un desarrollo continuo de
las competencias y la vida profesional de los docentes.

e Mejorar las capacidades de la escuela: desarrollo de una estrategia nacional
para fortalecer las capacidades de las escuelas, fortalecer el liderazgo acadé-
mico, y apoyar la transiciéon de la escuela primaria a la escuela secundaria
mediante la creacién de una cultura de autoevaluacién y retroalimentacién
de las mejoras.

Seguir trabajando con los responsables de elaborar politicas y partes interesa-
das noruegas (OCDE Seminario para Lideres en el Mejoramiento de la Educacién)
dio como resultado el disefio de un plan de accién concreto para mejorar la edu-
cacién secundaria en Noruega.

En Islandia, el nivel de logro educacional en secundaria superior entre los jo-
venes ha caido como resultado de la alta tasa de desercién. Las tasas de aban-
dono parecen estar relacionadas con la falta de habilidad del sistema educativo
para abordar las necesidades de los estudiantes, asi como que deberian existir
mas oportunidades de carrera y de desarrollo profesional. Las recomendaciones
incluyen:
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e Apoyar la transicién a la educacién secundaria superior: asegurar que los pro-
gramas de educacién en todos los niveles no se solapen, fortalecer la orienta-
cién y el asesoramiento de los alumnos del primer ciclo de educacién secun-
daria, y mejorar la capacidad de las escuelas para adaptarse a las necesidades
especificas de aprendizaje de los estudiantes.

e Fortalecer el vinculo entre la formacién profesional y el mercado laboral: alen-
tar a los interlocutores sociales (empresarios y sindicatos) para enviar a los
estudiantes el mensaje de que la educacién es importante, mejorar el estado
de los programas de formacién profesional, e incentivar a las escuelas a recu-
perar desercién escolar.

e Apoyar la calidad docente: aumentar el atractivo de la profesién docente, por
ejemplo, proporcionando oportunidades de carrera y desarrollo profesional.

e Promover un sistema de administracion que se centre en el apoyo y desarrollo
de capacidades para las escuelas: promover la colaboracién entre las partes
interesadas, como los sindicatos de docentes y los ministerios.

Algunos ofrecen programas de formacién que aportan a los alumnos que
estan por graduarse orientacién valiosa en campos tales como la preparaciéon
para la vida (liderazgo, gestién de recursos y presupuestos, comprensién de los
derechos de los trabajadores); la empleabilidad (habilidades interpersonales y
laborales basicas, en particular aquellas de las que las mujeres jévenes pueden
carecer); y formacién en habilidades empresariales bésicas (gestién financiera,
marketing y desarrollo de planes de negocio). Otras iniciativas para ayudar a
los egresados a desenvolverse en la transicién al trabajo incluyen ayuda para
encontrar trabajo, facilitando el acceso a microcréditos y / o cuentas de ahorro,
y el aprendizaje en grupos pequenos.

El Inventario de Empleo Juvenil del Banco Mundial muestra que de 291
programas en 84 paises, solo el 15% promueven activamente la inclusién de las
mujeres jovenes (Betcherman et al., 2007). La Iniciativa para las Niflas Adoles-
centes (Adolescent Girls Initiative, o AGI), promovida por el Banco Mundial, esta
implementada actualmente en siete paises: Afganistan, Jordania, Laos, Liberia,
Nepal, Rwanda y Sudan del Sur. Se trata de una asociacién publico-privada cu-
yos programas estan adaptados a los contextos locales (Banco Mundial, 2010).
La AGI no esta dirigida a los trabajos con sueldos bajos y estereotipados por gé-
nero, como arreglista de flores o costurera (Levine et al., 2009), sino a hacer que

oficios no estereotipados como electricista, albaiil y técnico en teléfonia mévil
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sean mas atractivos para las mujeres jévenes. En algunos paises, los programas
de apoyo AGI son: mejoramiento de la atencién infantil y los servicios de trans-
porte; servicios de colocacién y asesoria; incentivos financieros para contratar
a mujeres joévenes; comprobantes de empleo para incentivar a las empresas a
contratar a recién egresados sin experiencia laboral y / o campanas de sensibi-
lizacién dirigidas a las niflas mas pobres, vulnerables y con menos educacion.
Todos los programas AGI se ejecutan por primera vez como experiencias piloto,
y luego se amplian solo si han sido categorizados como eficaces durante la fase
de evaluacién (Banco Mundial, 2011).

Las oportunidades de aprendizaje para los jévenes también dependen de
la estructura y el desarrollo del mercado laboral. Un estudio de siete ciudades
en el oeste de Africa muestra que para los que trabajan en el sector informal,
los beneficios de las escuelas profesionales son marginales. Las principales
instancias de formacién técnica son los aprendizajes tradicionales y la forma-
cién en el puesto de trabajo; este Gltimo predomina en el caso de las mujeres
(Nordman y Pasquier-Doumer, 2012). En Sudéafrica, los programas gubernamen-
tales de capacitacién han tenido un éxito limitado en ayudar a los jévenes
sin experiencia laboral. Para ayudar a reducir el desempleo juvenil, el gobier-
no propone un incentivo al empleo juvenil en forma de subsidio salarial para
ayudar a los trabajadores jévenes en el sector sindicalizado formal, donde los
sueldos iniciales son relativamente altos.

En muchos paises, las politicas de oferta por si solas no son suficientes
para garantizar trabajos aceptables para hombres y mujeres jovenes. Por ejem-
plo, son necesarias politicas industriales adecuadas (tales como la inversién en
las industrias trabajo-intensivas), tecnologia e infraestructura, especialmente
en las zonas rurales. Los enfoques de politicas deben fomentar las oportunida-
des de empleo para jovenes mediante la creacién de un clima favorable de in-
version y la eliminacién de barreras a la competencia como las imperfecciones
de los mercados de bienes raices y del crédito.
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Mensajes clave de politicas

El éxito de la transicién de la escuela al trabajo requiere enfoques de politica
integrados y multisectoriales que aborden ambitos tan importantes como la edu-
cacién, el mercado laboral, la migracioén, los programas de la familia y las normas
sociales y culturales. Intervenciones politicas clave incluyen:

e Facilitar la transicién de la escuela al trabajo, asegurando una base educativa
sélida, que ofrezca educacién de alta calidad, estableciendo mejores vinculos
entre el sector educativo y los empresarios, y proporcionando una amplia in-
formacién del mercado de trabajo.

e Promover la perspectiva de género en los programas de formacién técnica
adaptados a los contextos locales, enfocarse en que los oficios no estereotipa-
dos sean atractivos para las mujeres, e incluir servicios de colocacién y aseso-
ria. Antes de que puedan ser ampliados, estos programas necesitan iniciarse
como proyectos piloto y después ser evaluados.
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PARTE II

Capitulo 8

L.a ciencia versus las humanidades

Principales conclusiones

e No existen diferencias de género significativas en el rendimiento entre los
graduados universitarios.

e En la educacién postsecundaria, los varones tienden a elegir programas de
formacién técnica y las jévenes educacién superior, lo que agrava las diferen-
cias de género en ambitos de estudio.

e Mejoras en la calidad de la educacién para los jévenes de los grupos socio-
econdémicos desfavorecidos pueden de por si incitar a mas nifias a optar por
campos de estudio relacionados con las ciencias.
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Logros de las mujeres mayores en la educacion postsecundaria

Sin duda, una de las mayores transformaciones en la educaciéon que se
han producido en paises de la OCDE durante las Gltimas décadas es la crecien-
te participacién de las mujeres en la educacién terciaria. El Grafico 8.1 muestra
que las tasas de titulacién de ambos sexos en la ensenanza secundaria supe-
rior (que incluye los programas de postsecundaria no terciaria) y terciaria han
aumentado en todos los paises OCDE. Sin embargo, la proporcién de mujeres
que terminan la educacién terciaria ha crecido particularmente rédpido. Aun-
que el nimero de hombres y mujeres que alcanzan la educacién secundaria
superior ha aumentado a un ritmo similar, la proporcién de hombres sigue
siendo ligeramente superior (4 puntos porcentuales), simplemente porque hay
mas hombres en programas postsecundarios de educacién no universitaria. Si
estos son excluidos, las mujeres jévenes (grupo de edad 25-34) muestran en
realidad mas probabilidades de terminar la educacién secundaria y terciaria
que sus homélogos masculinos (OCDE, 2011c).

Grafico 8.1. Actualmente las mujeres tienen mas probabilidades de
obtener un titulo terciario que los hombres

Proporcién de hombres y mujeres de 25-64 afios de edad, con estudios en educacién
secundaria superior o titulos de educacién terciaria en 27 paises de la OCDE, 1998-2009
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a) Incluye los graduados de secundaria superior (CINE 3A, 3B y 3C) y postsecundaria no terciaria (CINE
4). Para una descripcién de la clasificaciéon CINE ver http://stats.oecd.org/glossary/detail.asp?ID=1436.
b) Incluir terciario tipo A y titulos avanzados.

Fuente: OECD (2011), Education at a Glance - OECD Indicators, OECD Publishing, Paris.

StatLink =rf http://dx.doi.org/10.1787/888932675671

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013



11.8. LA CIENCIA VERSUS LAS HUMANIDADES

Las tendencias de participacién en la educacién superior muestran una
reversién de la brecha de género: en 1985, el porcentaje medio de mujeres estu-
diantes era del 46% en la zona OCDE; para el ano 2005 era del 54%. Si la tenden-
cia continia, habra un promedio de 1,4 estudiantes mujeres por cada hombre
en 2025, y casi el doble de mujeres en la educacién terciaria en Austria, Canada,
Islandia, Noruega y el Reino Unido (Tabla II.A2.1).

Las diferencias de género en la eleccidon de asignaturas persisten

Aunque la brecha de género en los niveles educacionales globales sigue
estrechandose, continta amplia cuando es medida en términos de campo de
estudio. Las mujeres siguen siendo muy poco representativas en ciencias, tec-
nologia, ingenieria y matematicas (STEM por sus siglas en inglés). Y a pesar de
que méas mujeres estadn terminando sus estudios en campos de STEM (sobre
todo en biologia y agricultura), todavia representan un porcentaje muy peque-
no de estudiantes en informdtica e ingenieria, campos de gran demanda en
el mercado laboral en paises de la OCDE y en otras regiones (Recuadro 8.1). La
Figura 8.2 muestra claramente que las mujeres son una minoria entre los titu-
lados en informética y una mayoria en carreras de salud y bienestar. En efecto,
la proporcién de mujeres graduadas en cursos de ciencias de la informatica
en la mayoria de los paises de la OCDE cayé en la primera década del siglo 21
debido a la subida mas pronunciada en la proporcién de estudiantes varones.
Los mayores descensos en la proporciéon de mujeres graduadas en ciencias de
la informatica ocurrieron en Corea, Irlanda y Suecia. Por otra parte, mas mu-
jeres entraron a las carreras de salud en 2009 que en 2000 en todos los paises
de la OCDE, con un aumento particularmente pronunciado en Dinamarca y la
Republica Eslovaca.

Recuadro 8.1. Las diferencias de género en campos de estudio a nivel
terciario en paises del Medio Oriente y Norte de Africa (MONA) y China

A pesar de las desigualdades de género existentes en algunos paises del Medio
Oriente y Norte de Africa (MONA) con respecto a las tasas de inscripcién en la
educacién secundaria (y a veces primaria), la inscripcién terciaria de las jovenes
ha ido en aumento y muchas veces ha sido superior a la de los varones (UNESCO,
2011b). Sus tasas regionales aumentaron del 42% en 1999 al 51% en 2009 (UNESCO,
2012b), siendo superior a las de los varones en Argelia, Jordania, Kuwait, Libano,
Qatar, Arabia Saudita, Tinez y los Emiratos Arabes Unidos (WEF, 2011).
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Recuadro 8.1. Las diferencias de género en campos de estudio a nivel
terciario en paises del Medio Oriente y Norte de Africa (MONA) y China
(cont.)

Sin embargo, como en el caso de los paises OCDE, las diferencias de género
persisten en los distintos campos de estudio en el nivel terciario. La siguiente ta-
bla muestra la proporcién femenina en la inscripcién total. En casi todos los pai-
ses de la tabla (excepto Marruecos), las mujeres estan notablemente sobrerrepre-
sentadas en las humanidades, las artes y campos educativos. Con la excepcién
de Jordania y Arabia Saudita, también constituyen la mayoria de los estudiantes
universitarios en las carreras de salud y bienestar y de ciencias, en la mayoria de
los paises. Son, sin embargo, significativamente subrepresentadas (menos de un
tercio de los estudiantes) en carreras de ingenieria, fabricacién y construccién.
Las bajas proporciones de mujeres en estos campos estan, como en la mayoria
de los paises OCDE, relacionadas a las actitudes més que a las habilidades: por
ejemplo, la OCDE (2010a) muestra que las jévenes de 15 anos de edad en Jordania
alcanzaron mejor puntaje que los jévenes en matematicas.

También en China, un numero desproporcionadamente alto de mujeres pre-
fieren las humanidades a las carreras conducentes a trabajos cientificos en la
escuela secundaria, algo que afecta irreversiblemente a su eleccién de un campo
de estudio en el nivel terciario. Es poco probable que la decisién de optar por
las humanidades sea impulsada por las habilidades de las jévenes en ciencias y
matematicas, ya que sacan puntajes iguales a los de los varones, salvo en el ex-
tremo superior de la distribucién de la puntuacién y en algunos areas, sobre todo
rurales. Sin embargo, la evidencia sugiere que la decisiéon de optar por seguir un
programa de estudios conducente a una carrera profesional cientifica aumenta
las posibilidades de que las alumnas de educacién media cursen estudios en la
universidad o en institutos de educacién superior de élite (Loyalka y Maani, 2012).

Las diferencias de género observadas en el nivel de la educacién superior
son ain mas acentuadas en los programas de formacién técnica. Mas de un
estudiante masculino de cada dos, pero menos de una de cada diez mujeres, se
gradiian en estos programas en las areas de ingenieria, fabricacién y construc-
cién en paises de la OCDE (Grafico 8.3). Las excepciones son Corea e Indonesia,
donde las tasas de graduacién femeninas de los programas de ingenieria de
formacién técnica fueron 28,6% y 29,1%, respectivamente. Indonesia muestra
casi ninguna diferencia en las tasas de graduacién de ambos sexos o en la elec-
cién de campos de estudio en el nivel terciario (OCDE, 2011c).
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Gréfico 8.2. Hay mas mujeres con titulos de carreras en salud pero siguen
subpresentadas en términos de titutos informaticos
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Fuente: OECD (2011), Education at a Glance — OECD Indicators, OECD Publishing, Paris.

StatLink =wsm http://dx.doi.org/10.1787/888932675690
Grafico 8.3. Las diferencias de género persisten en programas de
formacién técnica vocacional

Las proporciones de mujeres y hombres en la formacién vocacional secundaria superior que

terminaron sus programas de estudio en ingenieria, fabricacién y construccién en 2009
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Insignificantes diferencias de género en el rendimiento a nivel
terciario

A pesar de las diferencias sistematicas de género en la eleccién de cam-
pos de estudio a nivel terciario, estudiantes hombres y mujeres se titulan con
niveles muy similares de rendimiento. El Panel A de la Grafico 8.4 muestra que
es dificil discernir las diferencias de género relacionadas con el desempeiio
en todas las dreas temadticas, excepto que hay ligeramente més hombres que
mujeres entre los titulados con las calificaciones mas bajas. El panel B muestra
que la proporcién de mujeres entre los mejores estudiantes es muy similar en
todos los campos de estudio, mientras que los hombres muestran un poco mas
de variacién en este sentido. Hombres y mujeres se gradian con calificaciones
muy similares en ciencias y en ciencias sociales, mientras que las mujeres
destacan un poco mads en humanidades y los hombres tienen la ventaja en el
area de salud.

Estas tendencias generales, sin embargo, ocultan diferencias en los distin-
tos paises. En Japén y en el Reino Unido, por ejemplo, la proporcién de mujeres
tituladas con las mejores calificaciones es entre un 10 y un 15% inferior a la

Grafico 8.4. Las mujeres y los hombres tienen el mismo nivel de
desempeiio en el nivel terciario
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Note: Panel A y Panel B muestran las proporciones de hombres y mujeres graduados en una muestra
aleatoria de todos los graduados en los paises encuestados.

Fuente: Flabbi, L. (2011), “Gender Differentials in Education, Career Choices and Labour Market Outco-
mes on a Sample of OECD Countries”, documento de referencia comisionado para la Iniciativa de
Género de la OCDE, utilizando el conjunto de datos REFLEX que realiza encuestas a los graduados
de la educacién superior (CINE 5A, equivalente a una licenciatura o maestria) que egresaron durante
1999-2000 y tienen cerca de cinco afios de experiencia laboral después de salir de la educacién supe-
rior en 14 paises de la OCDE (Austria, Republica Checa, Estonia, Finlandia, Francia, Alemania, Italia,
Japén, Paises Bajos, Noruega, Portugal, Espafia, Suiza y el Reino Unido).

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932675728
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de los varones, mientras que en Estonia, Italia y los Paises Bajos, es al revés
(Flabbi, 2011).

Los factores culturales en la eleccion de asignaturas en el nivel
postsecundario

Las jévenes y los varones pueden elegir diferentes campos de estudios de-
bido a que sus preferencias personales y las expectativas sobre los resultados
del mercado laboral no son los mismos (OCDE, 2011a). Por ejemplo, las mujeres
jovenes son mas propensas a planificar una participacién intermitente en la
fuerza laboral, evitando asi los campos como las ciencias, que requieren altos
niveles de formacién en el puesto de trabajo, largas horas de trabajo y donde el
tiempo fuera del trabajo puede ser muy costoso ( OCDE, 2011c). También pue-
den elegir los campos que ofrecen modalidades de trabajo mas flexibles, que
les permiten combinar el trabajo y el cuidado de los hijos y familiares de edad
avanzada con maés facilidad. Estas elecciones explican en parte la tendencia a
la “feminizacién” de los sectores de salud y educacioén.

Las diferentes elecciones tematicas en la educacién superior también pue-
den ser impulsadas por las diferencias de rendimiento en lectura, matematicas
y ciencias en la escuela secundaria. Sin embargo, las disparidades de género
en los campos elegidos parecen estar mas relacionadas con las actitudes de
los estudiantes (como la motivacién y el interés) hacia un tema en particular y
no con la capacidad ni el rendimiento en la escuela (Capitulo 6). Las actitudes
se forman a temprana edad y son, sin duda, influenciadas por la percepcién
tradicional de los roles de género y la amplia aceptacién de los valores cultu-
rales asociados a determinados campos de estudio (Kane y Mertz, 2011; OCDE,
2009a). Por otra parte, la elecciéon de materias tradicionales puede ser reforza-
da por el seguimiento temprano en el sistema educativo. Se pueden obtener
nuevas perspectivas de las encuestas PISA longitudinales sobre los posibles
factores que influyen en las decisiones tomadas por los estudiantes a medida
que avanzan en la educacién (Recuadro 8.2).
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Recuadro 8.2. ;Qué determina las diferencias de género en la eleccién de
campos de estudios?

Nuevos estudios PISA longitudinales en una serie de paises arrojan luz sobre
los factores que determinan las diferencias de género en campos de estudio de
la educacién postsecundaria. Los estudios consideraron la eleccién masculina y
la eleccién femenina de asignaturas en los distintos sistemas nacionales de edu-
cacién a nivel terciario y en programas de formacién técnica (FT). Ellos muestran
que un numero de factores, tales como atributos individuales, caracteristicas fa-
miliares y antecedentes socioeconémicos, desempefian un papel en la decisién
de los jovenes, hombres y mujeres, de tomar asignaturas de ciencias o de mate-
rias artisticas.

Por lo general, los estudiantes que tienen buenas calificaciones en matema-
ticas en el Ultimo afio de la escuela secundaria tienden a elegir campos rela-
cionados con las ciencias cuando acceden a la educacién postsecundaria. La re-
lacién es particularmente marcada para las niflas en la mayoria de los paises.
Los resultados muestran que la confianza en la realizacién de tareas especificas
en matemadticas es un factor determinante entre los varones para eligir campos
de la ciencia relacionados con la informatica, mientras que la percepcién de las
jévenes de su propia capacidad es esencial para formarse una idea de su futuro
campo de estudio y carrera profesional.

En general, los estudios longitudinales no encuentran que la educacién de las
madres o los padres tenga un efecto significativo en las elecciones de los estu-
diantes. En algunos paises, sin embargo, pueden estar asociadas al quehacer de
los padres. En Suiza, el alto estatus profesional de los padres parece ser un indica-
dor importante de si los estudiantes preferiran una carrera cientifica a las carre-
ras basadas en las artes, aunque el resultado es solo relevante para la formacién
técnica (Bergman et al., 2012). En el caso de Uruguay, por ejemplo, si las madres
trabajan como maestras, sus hijas son significativamente menos propensas a ele-
gir una profesién en humanidades y sus hijos tienen menos probabilidades de
elegir medicina o trabajo social. Padres en profesiones de ingenieria no parecen
influir en las decisiones de sus hijas o hijos, mientras que los que trabajan como
maestros, abogados o administradores desalientan a sus hijos varones a estudiar
humanidades y les animan a estudiar derecho, ciencias del comportamiento y
economia (Fernandez et al., 2012 ). En Australia, las profesiones de los padres pa-
recen tener un efecto mayor sobre la eleccién del campo de estudio de sus hijos
que de sus hijas.
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Recuadro 8.2. ;Qué determina las diferencias de género en la eleccién de
campos de estudios? (cont.)

La situacién migratoria de los padres también influye en el campo de estudio
que sus hijos eligen. En Australia, por ejemplo, las nifias con ambos padres ex-
tranjeros son mas propensas que las hijas de padres nacionales a elegir asigna-
turas tradicionales, como humanidades. En contraste, no hay un efecto tal en los
varones, lo que podria sugerir que las percepciones de los extranjeros difieren de
los locales en materia de carreras adecuadas para las mujeres. Los anteceden-
tes socioecondémicos de las familias también podrian desempefiar un papel en
el area de estudio elegida. En Uruguay, por ejemplo, un menor nivel econémico
impulsa a las jovenes a elegir carreras en humanidades, como la ensefianza y las
artes, en el nivel terciario. De hecho, las nifias de clase media y baja parecen ver
favorables las profesiones en tales d&mbitos como un peldafio en la escalera de la
movilidad social ascendente (Fernandez et al., 2012).

Las mujeres jovenes tienen mas probabilidades de aspirar a carreras donde
terminan siendo profesionales (OCDE, 2009a) que los hombres jévenes y tienden,
por tanto, a mostrar una preferencia por los estudios universitarios frente a la
formacién profesional. En Australia, los varones asocian los planes de estudios en
ciencias con programas de formacién técnica, como aprendices, que con ingresar
a la universidad. Dado que el acceso a la formacién técnica generalmente no esta
basado en el mérito académico, el rendimiento en matematicas a la edad de 15
afios no tiene efecto significativo sobre la decisién de preferir una asignatura
en ciencias sobre otra. La evidencia de la Republica Checa muestra un patrén
similar: las jévenes con altas calificaciones en el nivel secundario optan por ir a
la universidad, mientras que los varones tienen més probabilidades de optar por
la formacidn técnica antes que por un area técnica o un campo relacionado con
las ciencias. Al igual que en Australia y la Republica Checa, la segregaciéon por
género de las asignaturas impartidas por diferentes instituciones influye en las
diferencias de género en la eleccién de asignaturas, reforzando asi tipicos roles
masculinos y femeninos (Matéju et al., 2012;. Polidano y Ryan, 2012).

En diversos grados, segun los paises, los sistemas educativos pueden refor-
zar las caracteristicas individuales y las expectativas culturales. Asi, ademas de
aumentar el interés y la confianza de las jévenes en matemadticas y ciencias en
la escuela y en el hogar, una disposicién mas amplia de diversas vias educativas
flexibles para la misma carrera puede ayudar a las mujeres a optar por participar
en profesiones relacionadas con la ciencia.

Las intervenciones de politicas para abordar las diferencias de géne-
ro

La cuestién de las disparidades de género en la eleccién de asignaturas es
motivo de preocupacién, ya que afecta a las oportunidades profesionales de
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las mujeres (Capitulo 9), reduce su potencial de ingresos, y subutiliza su capital
humano disponible (OCDE, 2011c). A medida que la economia global se basa
cada vez mas en el conocimiento y la competencia es cada dia mas fuerte en
términos de velocidad de innovacién, el aprovechamiento pleno de todas las
habilidades disponibles en una poblacién debe ser la prioridad de cualquier
gobierno.

Las diferencias de género en la eleccién de asignaturas estan profunda-
mente arraigadas en las normas culturales en todos los diferentes niveles
socioeconémicos. Un cambio en las actitudes y los comportamientos de los
estudiantes es, por lo tanto, particularmente dificil y requiere considerables
esfuerzos por parte de los padres y los profesores para cambiar las nociones
estereotipadas de lo que los ninos y las ninas sobresalen en hacer y lo que les
gusta. Las intervenciones deben comenzar a temprana edad, antes que se for-
men percepciones y actitudes estereotipadas hacia ciertos temas. Un estudio
realizado en Canada, por ejemplo, muestra que los estudiantes a la edad de
12-13 anos muestran el mayor interés por la ciencia, y que su interés dismi-
nuye drasticamente a medida que envejecen (Ipsos Reid, 2010). Un estudio de
cuatro mil jévenes en el Reino Unido confirma la disminucién en el interés por
la ciencia a medida que los jovenes avanzan en la educacién. Revela que las
clases de ciencias son una fuente de inspiracién para el 42% de los nifios a la
edad de 9 afios, comparado con el 38% y el 35% de jévenes a la edad de 12y 14
afios (Parvin y Porter, 2008). OCDE (2008) encontr6 que el interés por la ciencia
y la tecnologia aparece en la escuela primaria y se mantiene estable hasta los
15 anos, después de lo cual declina. Es fundamental que los docentes integren
las matematicas y las actividades cientificas en contextos que son interesantes
para los varones y las ninas y que los vinculen a las carreras de una manera
que no refuerce los estereotipos de género existentes (IES, 2007).

Una actitud positiva hacia una asignatura (ya sea la lectura o las matema-
ticas) también estd relacionada con las relaciones positivas profesor-alumno,
ya que la interaccién con los maestros ayuda a dar forma al desarrollo cogni-
tivo y a la participacién intelectual de los nifios (OCDE, 2010b). Por otra parte,
los estudiantes tienden a aprender méas cuando sienten que sus profesores
los estdn tomando en serio, porque sus niveles confianza aumentan y obtie-
nen mejores resultados. Los estudiantes que estan mejor informados acerca de
lo que les ayudard a aprender, también tienden a obtener mejores resultados
(OCDE, 2009a). Por lo tanto, vale la pena tener maestros altamente calificados
que aborden de forma concreta las actitudes de género en el aula. Programas
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de capacitacién de docentes para los egresados han demostrado ser eficaces
en aumentar la calidad de la ensefianza en Turquia (OCDE, 2011a). Cursos de
sensibilizacién de género podrian ser un complemento valioso a los actuales
marcos de formacién de maestros, mientras que el concepto de incorporacién
de la perspectiva de género podria ser incluido en la formacién docente y el
material didactico. Algunos ejemplos son la “Schule und Jungenarbeit” (Trabajo
con jévenes y escolares), realizado en Alemania (www.jungenarbeit-und-schu-
le.de), que se centra en céomo los profesores pueden ayudar a los alumnos a
tener éxito en la escuela, o la incorporacién de la perspectiva de género en Aus-
tria ( www.bmukk.gv.at/medienpool/9718/PDFzuPubID455.pdf). La eficacia de
introducir politicas de escuelas de un solo sexo —que en general se considera
gque aumenta la confianza de las ninas e incrementa su capacidad de aprender
matematicas- no estd apoyada por los datos (Kane y Mertz, 2011).

Con la mirada puesta en el acceso de las nifias al mercado de trabajo del
futuro, la cooperaciéon entre los centros educativos y el sector privado puede
proporcionar apoyo adicional para aumentar su interés por las matematicas
y otras asignaturas relacionadas con las ciencias. Presentar el aprendizaje re-
lacionado con el trabajo a los estudiantes de educacién secundaria y explicar
qué asignaturas son necesarias para distintas opciones de carrera también
pueden aumentar el interés de los estudiantes por asignaturas particulares
(Crowley y NIESR, 2008).

Mensajes clave de politicas

e Atraer a las jévenes a campos de estudio que, por lo general, son dominados
por los hombres, y viceversa, tiene que empezar a temprana edad, tanto en la
escuela como en el hogar.

e Los programas de formacién docente deben incluir cursos de sensibilizacién
de los potenciales estereotipos de género.

e Los gobiernos, las escuelas y el sector privado deben explorar estrategias de
cooperacion, tales como jornadas de informacién sobre empleo o ferias de
empleo en las escuelas, para padres y estudiantes, con el fin de aumentar el
interés de las jovenes en los campos relacionados con la ciencia y de los va-
rones en asignaturas relacionadas con las humanidades y las artes. Mejorar
la calidad del personal docente y de los materiales puede mejorar ain mas
la motivacién académica del alumnado y los resultados de aprendizaje de los
ninos y las ninas.
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Capitulo 9

Consiguiendo el trabajo para el
que estudiaste

Principales conclusiones

e Aun cuando las mujeres realizan estudios STEM, son menos propensas que
los hombres a terminar trabajando en fisica, matemadticas e ingenieria.

e Las diferencias de género en los ambitos de estudio parecen responder solo
marginalmente a la expectativas de resultados en el mercado laboral y es
probable que estén relacionadas con un conjunto complejo de factores, tales
como las preferencias, normas y caracteristicas del mercado laboral.

e No hay ninguna indicacién clara de la presencia de diferencias de género sis-
temaéticas en los desajustes en términos de relacionar las habilidades con los
trabajos.
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n la mayoria de paises de la OCDE, las mujeres jovenes son tan propensas
Ecomo los hombres a completar su educacién universitaria y tener resul-
tados igual de buenos, independientemente del campo de estudio escogido.
Sin embargo, como se describe en el Capitulo 8, las diferencias de género, que
todavia condicionan los campos de estudio escogidos por los estudiantes, pue-
den llegar a influir en los empleos de los hombres y las mujeres, los sectores en
los que trabajan, y otros resultados del mercado laboral (ver Capitulos 11 y 13).

Los desequilibrios de género en la transicion de la universidad al
trabajo

A pesar de que las diferencias de género condicionan sistemdaticamente
la eleccién de un campo de estudios, mas del 50% de los que concluyen la
educacién terciaria encuentran trabajo como profesionales o técnicos, inde-
pendientemente de lo que estudiaron. El Grafico 9.1 muestra la distribucién de
los titulados universitarios de diferentes campos de estudio en tres categorias
ocupacionales: directivos, profesionales y técnicos.

Gréfico 9.1. Graduados?® masculinos y femeninos a quienes inician su
carrera profesional en una ocupacién especializada®

[ Profesionales [ Gerentes I Técnicos [ otros

Panel A. Distribucion ocupacional Panel B. Distribucion ocupacional
%  masculina de graduados con empleo, por campo de estudio % femenina de graduados con empleo, por campo de estudio
00 10
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a. Los campos de estudio se agrupan en ocho categorias, en orden ascendente de la proporcién de
licenciados que trabajan como profesionales.

b. Las ocupaciones representadas (gerentes, profesionales y técnicos) corresponden a las principales
categorias de la CIUO-88 (un digito).

c. Primer trabajo elegido después de la graduacién.

Fuente: Flabbi, L. (2011), “Gender Differentials in Education, Career Choices and Labour Market Outco-
mes on a Sample of OECD Countries”, documento de referencia comisionado para la Iniciativa de
Género de la OCDE. Para mas detalles ver Grafico 8.4.

StatLink =M http://dx.doi.org/10.1787/888932675747
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Hay algunas diferencias de género. Tanto para hombres como mujeres, el
porcentaje més bajo de profesionales se encuentra entre los titulados de estu-
dios en servicios sociales, mientras que el mayor porcentaje se encuentra entre
los titulados masculinos de ingenieria y las tituladas femeninas de educacién.
Ademas, mas hombres trabajan en puestos profesionales y més mujeres son
técnicos. Entre los titulados que ocupan puestos directivos al terminar sus es-
tudios, la proporcién de hombres (9,7%) es casi el doble que la de mujeres (5,7%).

A pesar de que las diferencias en las opciones profesionales se puede vin-
cular a las diferencias en las opciones educativas, la segregacién ocupacional
se refuerza atin mas durante la transicién de la educacién superior al empleo.
El Grafico 9.2 vincula la eleccién del campo de estudio con tener una carrera en
ensefnanza o en fisica, matemadticas e ingenieria. Entre los universitarios titu-
lados que trabajan como profesionales o técnicos, cerca de 66% de las mujeres
tituladas que estudiaban humanidades trabajan como maestras, en compara-
cién con alrededor del 53% de los titulados masculinos. Por el contrario, el 71%
de los hombres titulados en el campo cientifico trabajan como profesionales
en fisica, matematicas e ingenieria, en comparacién con el 43% de tituladas
femeninas. En otras palabras, incluso si las mujeres eligen materias STEM, son
menos propensas a seguir una carrera profesional en ciencias que los hom-
bres, aunque no hay una diferencia de género en el rendimiento.

Grafico 9.2. Los hombres y las mujeres que se gradian en el mismo
campo a menudo toman distintas opciones profesionales?
Distribucién de los graduados trabajando como profesionales y técnicos por area de estudio y
ocupacién

9% [ Fisica, Mateméticas e Ingenieria [ Pedagogia [ Otros®

Hombres Mujeres ‘ Hombres Mujeres ‘ Hombres Mujeres

Salud Humanidades Ciencias
a) Primer trabajo escogido después de la graduacién.

b) “Otros” incluye todos los demds campos profesionales y técnicos.

Fuente: Flabbi, L. (2011), “Gender Differentials in Education, Career Choices and Labour Market Outco-
mes on a Sample of OECD Countries”, documento de referencia comisionado para la Iniciativa de

Género de la OCDE. Para mas detalles ver Gréfico 8.4.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932675766
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Las diferencias de género en la eleccién del campo de estudio parecen es-
tar relacionadas con un conjunto complejo de factores. Flabbi y Tejada (2012)
encuentran que las diferencias de género en la eleccién del campo de estudio
responde solo marginalmente a la expectativa de resultados en el mercado
laboral, medida por los salarios y la segregacién ocupacional en una ocupacién
determinada. Se presupone que las razones por las que las ninas y los ninos
hacen elecciones diferentes en su carrera educativa se relacionan con una serie
de factores, tales como el predominio histérico de los hombres en ocupaciones
manuales, preferencias innatas, la consideracién de las futuras obligaciones
familiares, asi como las percepciones de género en casa y entre sus compaile-
ros y maestros. La importancia de los factores socioculturales se fundamenta
en el hecho de que las expectativas de empleo entre los jévenes de 15 anos ya
dan fe de la segregacién de género, independientemente de las diferencias de
contexto econémico y el sistema de educacién (OCDE, 2012c). Aunque las jéve-
nes esperan conseguir un empleo de mayor estatus que los varones y muchas
de ellas esperan trabajar en una profesién en salud y medicina (Ibid.), solo un
promedio del 5% viven con la expectativa de tener una carrera en ingenieria e
informatica, en comparacién con el 18% de los varones en paises de la OCDE.

En los paises de la OCDE, las mujeres predominan en la ensefianza (espe-
cialmente en los niveles inferiores de la educacién). La Encuesta Internacional
sobre la Ensenanza y el Aprendizaje (TALIS por sus siglas en inglés), realizada
por la OCDE el ano 2008, encontré que, en promedio, casi el 70% de los profe-
sores de enseflanza secundaria eran mujeres. Por otra parte, la gestién de la
educacion es, en gran medida, desempeno de hombres. Las mujeres eran tam-
bién mads propensas a ensenar idiomas, artes (79%) y ciencias humanas (57%),
en vez de matematicas y ciencias (49%) (OCDE, 2012c). Esta segregacién dentro
de la profesion docente es preocupante, ya que refuerza los estereotipos de
género existentes entre los estudiantes.
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Recuadro 9.1. La educacién de adultos en los paises de la OCDE

El desarrollo de competencias a lo largo de la vida de una persona mejora tanto
el capital humano individual, a través de un mayor desarrollo personal y profesio-
nal, como el crecimiento econémico de los paises, a través de una mayor emplea-
bilidad y productividad de la fuerza laboral. En los paises de la OCDE en 2007, el
41% de los adultos participaron en actividades de aprendizaje (OCDE, 2012D). La
siguiente figura muestra que no hay un patrén transnacional claro de género en
las tasas de participacién en la educacién de adultos. La mayor diferencia entre
los géneros en las tasas de participacion se registra en Finlandia (12%, en benefi-
cio de las mujeres), mientras que no se observaron diferencias significativas entre
los sexos en el caso de Grecia y Espafia. En los paises de la OCDE, la participacién
en el aprendizaje de adultos disminuye con la edad y aumenta con el nivel edu-
cacional, tanto para hombres como para mujeres (OCDE, 2012D).

La participacién de las mujeres y los hombres en la educacién de
adultos varia segin el pais?
Porcentaje de personas de 25-64 afios de edad que participan en la educacién de adultos?,
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Nota: Los paises estan clasificados en orden ascendente de la participacién de la mujer en la
educacién de adultos.

a) La educacién de adultos incluye el aprendizaje formal y / o no formal.

b) 2008 para Bélgica, Canada, la Republica Checa y los Paises Bajos, 2006 para Dinamarca,
Francia, Finlandia, Nueva Zelanda, Hungria, Italia, Polonia y el Reino Unido, y de 2005 para
Suecia y los Estados Unidos.

Fuente: OECD (2012), Education at a Glance - OECD Indicators, OECD Publishing, Paris.

StatLink =z http://dx.doi.org/10.1787/888932675785
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Recuadro 9.1. La educacién de adultos en los paises de la OCDE (cont.)

Hay, sin embargo, diferencias de género significativas en el nimero de horas
dedicadas a la formacién relacionada con el trabajo (OECD Education at a Glance,
datos en linea). En la mayoria de los paises de la OCDE, los hombres dedican en
promedio cuatro horas mas que las mujeres a la formacién relacionada con el
trabajo durante la vida laboral. Las mayores diferencias se observan en los Pai-
ses Bajos (19 horas) y en Noruega (16 horas). Las excepciones méas notables son
Finlandia y Francia. Las mujeres en estos paises reciben un promedio de 15 y
10 horas de formacién, respectivamente, mas que los hombres. En Finlandia, la
participacién activa de las mujeres en la formacién relacionada con el trabajo se
remonta a la década de 1990. Entre 1990 y 2006, la participacién en la formacién
relacionada con el trabajo aumenté del 48% al 57% entre las mujeres, y solo del
41% al 45% entre los hombres (ver Grafico A en la figura siguiente). Si se considera
la educacién y la formacién de la poblacién adulta (18-64 afos), la tasa de partici-
pacién de las mujeres ha sido por lo menos 10 puntos porcentuales mas alta que
la de los hombres desde 1980 (ver panel B de la figura a continuacién).

En Finlandia, las mujeres aprovechan mas del aprendizaje de adultos
que los hombres

[ Hombres [ Mujeres
A. Participacion en los trabajos relacionados B. Participacion en la educacion
con la educacion de adultos y formacion, por sexo y formacién de adultos, por sexo
% (fuerza laboral 18-64 afos de edad) % (poblacion 18-64 afios de edad)
60 60

50 |

40

1990 1995 2000 2006 1980 1990 1995 2000 2006

Fuente: Estadisticas oficiales de Finlandia (OSF) (2012), Adult Education Survey, e-publication,
Participation in Adult Education and Training 2006, 1. Hay 1,7 millones de estudiantes madu-
ros, Statistics Finland, Helsinki, www.tilastokeskus.fi/til/aku/2006/01/aku_2006_01_2008-12-
31_kat_001_en.html.

StatLink sz http://dx.doi.org/10.1787/888932675804
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¢Un mal emparejamiento de habilidades por género: real o percibida?

El desajuste entre las aspiraciones de las jévenes y sus logros reales en su
carrera profesional es un motivo de preocupacién, ya que las mujeres forma-
das suelen terminar en empleos en los que no despliegan todo su potencial y
habilidades. Ademas de la pérdida de talento, los resultados de la OCDE mues-
tran que estar sobrecualificada y sobrecapacitada reduce la satisfaccién laboral
y aumenta la probabilidad de que las mujeres realicen bisquedas para encon-
trar un nuevo empleo en el lugar de trabajo, lo que probablemente resulta en
una reduccién de la productividad (OCDE, 2011d).

Algunos campos de estudio estdn asociados con una mayor incidencia de
sobrecualificacién. Por ejemplo, poco més del 10% de los trabajadores que tie-
nen alguna certificacion profesional en servicios de cuidado personal y ense-
Nnanza estan sobrecualificados, en comparacién con casi el 30% de aquellos
con una formacién en ciencias sociales (Quintini, 2011). Las mujeres suelen
dominar esas ocupaciones, lo que podria sugerir que las mujeres son mas pro-
pensas a ser sobrecalificadas, como consecuencia de su formacién académica
y no de su género. Por el contrario, Quintini (2011) encuentra que las mujeres
tienen mas probabilidades de ser insuficientemente cualificadas que los hom-
bres, lo que en parte podria ser debido a la percepciéon de las mujeres sobre sus
propias capacidades, algo que se confirma en Flabbi y Tejada (2012) que mues-
tran que las mujeres declaran que no estan suficientemente calificados para
sus puestos de trabajo con mayor frecuencia. La evidencia difusa y, en algunos
casos, contraintuitiva de las diferencias de género en las puntuaciones de las
evaluaciones de competencias indica una necesidad de seguir investigando en
este campo (ver Recuadro 9.2).
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Recuadro 9.2. Una encuesta de las competencias de los adultos

El desajuste entre las habilidades de los trabajadores, por un lado, y las nece-
sidades laborales, por el otro, ha sido una preocupacién constante de los respon-
sables de elaborar politicas en los &mbitos de la educacién y el empleo. Dado que
la inversién publica en educacién y formacién es generalmente amplia, el capital
humano no usado y mal usado es una pérdida considerable de la inversién. De
hecho, existe una polarizacién cada vez mayor de competencias en las economias
modernas, por lo que los trabajadores altamente cualificados son requeridos para
los trabajos relacionados con la tecnologia y los trabajadores poco calificados son
contratados para los servicios que no pueden ser automatizados (cuidado per-
sonal, por ejemplo). Las consecuencias para los resultados del mercado laboral
femenino son importantes, porque las mujeres estan sobrerrepresentadas en los
sectores de baja cualificacién y, en consecuencia, estdn siendo empujadas a tra-
bajos mal pagados. Hay acuerdo general en que la tendencia a largo plazo en las
necesidades de cualificacién se dirige hacia puestos de trabajo que requieren mas
educacién y habilidades cognitivas (OCDE, 2012e). Para evitar una mayor margi-
nacién de las mujeres en el mercado laboral, por lo tanto, es esencial tener una
mayor comprensiéon de cémo las mujeres y los hombres adquieren habilidades
y cémo conjugan dichas habilidades adecuadamente o no (con las necesidades
del mercado) durante su vida laboral. Una via prometedora es la de los nuevos
datos recogidos a través de una encuesta OCDE de la competencias de los adultos
(Programa para la Evaluacién Internacional de Competencias de Adultos [PIAAC]),
ya que medird las competencias (en todos los grupos de edad), junto con los indi-
cadores de la medida en que las competencias son utilizadas en el trabajo (OCDE,
2012e). Este enfoque brindarad nuevos conocimientos sobre las consecuencias de
las diferencias ocupacionales relacionadas con el género y puede sugerir nuevas
formas de alentar a los jévenes a alejarse de las opciones profesionales tradicio-
nales.

;Como pueden los gobiernos cambiar los estereotipos profesionales?

Como se sugirié anteriormente, el rendimiento de la educacién o las ex-
pectativas acerca de los resultados del mercado laboral no conforman las di-
ferencias de género en campos de estudio postsecundarios, sino que estas son
influenciadas por la cultura, las actitudes de los estudiantes y la autopercep-
cién formada alrededor o antes de la edad de 15 afos. Debe prestarse especial
atencién, por lo tanto, a colocar a los alumnos en la escuela ademas de los pro-

gramas que alientan opciones profesionales no tradicionales para los jovenes.

Apoyando a los alumnos con orientacién sobre estudios avanzados y a

estudiantes universitarios con orientacién profesional que combata los este-
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reotipos (por ejemplo, “Carrefour des métiers” en Francia), puede ayudar en el
fomento de opciones educativas y laborales “atipicas” entre hombres y mu-
jeres jovenes. Otras iniciativas que buscan abordar las raices iniciales de la
segregacién (por género) son los eventos motivacionales y los programas edu-
cativos. Un ejemplo es la campana a nivel nacional en el Reino Unido, Mujeres
en Ciencia e Ingenieria (Women in Science and Engineering [WISE]), que tiene
como objetivo, animar a las jovenes a estudiar matematicas y fisica, y consi-
derar carreras en las areas de ciencias, ingenieria y construccién. Lanzada por
primera vez en 1984, la campana WISE puede haber contribuido a duplicar el
porcentaje de egresadas en ingenieria, del 7% en 1984, al 15% en 2009 (Comi-
sién Europea, 2009a).

Se ha encontrado que las mentoras femeninas juegan un papel impor-
tante en atraer estudiantes mujeres a las carreras STEM y mantenerlas alli. En
consecuencia, el Departamento de Energia de EE.UU. (DoE) ha creado un pro-
grama de mentores que empareja universitarias con profesionales exitosas en
el Departamento de Energia (White House Council, 2012).

Sibien muchas iniciativas similares alientan principalmente a las jévenes
a entrar en areas de trabajo dominados por hombres, también existen esfuer-
zos por atraer a los varones a trabajos predominantemente femeninos, como la
ensenanza o el cuidado. Los ejemplos incluyen programas informativos, como
las campafias concomitantes “el Dia de las Nifas” y “Nuevos Caminos para los
Ninos” en Alemania, y eventos educativos, como “el Dia Nacional del Futuro”
en Suiza. Algunas de estas iniciativas cuentan con la participacién de empre-
sas privadas (Comisién Europea, 2009b), que ayudan a los estudiantes tener
una transiciéon mas facil de la educaciéon hacia el mercado laboral (Comisién

Europea, 2010; IET, 2007; Senor y Jones, 2006; Mann, 2012).
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Mensajes clave de politicas

e Promover la experiencia laboral temprana a través de programas de educacién
y aprendizaje puede alentar a las mujeres, particularmente las que han termi-
nado los estudios relacionados con STEM con éxito, a trabajar en los campos
cientificos.

e La orientacién profesional cuidadosa y el asesoramiento meticuloso en las es-
cuelas y las universidades pueden ayudar a los jévenes a emparejar mejor sus
habilidades adquiridas con la orientacién profesional (career path) que elijan.

e El Programa de la OCDE para la Evaluacién Internacional de Competencias de
Adultos puede ayudar a elaborar un sistema de informacién que permita la
evaluacién de las capacidades disponibles a nivel nacional, informe las po-
liticas en materia de conjuntos de habilidades laborales, y minimice el mal
emparejamiento de habilidades en la economia.
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PARTE II

Capitulo 10

Educacién financiera para el
empoderamiento financiero

Principales conclusiones

e Laevidencia actual sugiere que las mujeres suelen tener niveles mas bajos de
educacién financiera (financial literacy) que los hombres, exhiben niveles mas
bajos de conocimientos financieros, y una falta de confianza en sus habilida-
des financieras.

e Las mujeres necesitan ser versadas en temas financieros para poder planifi-
car, mas a fondo incluso que los hombres, su jubilacién y futuros gastos de
atencién médica, principalmente debido a sus mayores tasas en esperanza de
vida.

e Tanto los hombres como las mujeres necesitan mejor informacién, conoci-
miento y desarrollo de habilidades (adaptados a la medida) para enfrentarse
a los problemas financieros de manera eficiente, tomar decisiones financieras
eficientes y seguras, y aprovechar las oportunidades de generacién de ingre-
SOS.
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raiz de las crisis mundiales financieras, los responsables de elaborar po-

liticas han reconocido que la educaciéon financiera es una habilidad esen-
cial en la vida (OCDE, 2009b). Esta atencién politica creciente se deriva de una
serie de factores:

e La transferencia de una amplia gama de riesgos financieros de los gobier-
nos y las corporaciones hacia los individuos.

e La complejidad creciente de los mercados financieros.

e El namero creciente de nuevos consumidores e inversores en el ambito
financiero que necesitan apoyo y proteccién, més alla de los proporciona-
dos a través de la regulacién estatal.

La educacién financiera se ha convertido en un complemento importante
de la conducta y la regulacién prudencial del mercado. De hecho, mejorar la
educacion financiera de las personas es ahora una prioridad politica a largo
plazo en muchos paises desarrollados y en desarrollo. Los beneficios potencia-
les de la educacién financiera son considerables. La investigacién académica
muestra que los niveles mas altos de conocimientos financieros estan asocia-
dos a una serie de comportamientos beneficiosos y resultados positivos, como
la elaboracién de presupuesto de manera cuidadosa, el gasto controlado, la
planificacién para la jubilacién, la acumulacién de la riqueza y la capacidad de
comprender los beneficios de participar en los mercados financieros (Hilgert
et al., 2003; Lusardi y Mitchell, 2007; Perry y Morris, 2005; van Rooij et al., 2011;
Stango y Zinman, 2009).

Recuadro 10.1. La definicién de la educacién financiera

La educacién financiera es el proceso por el cual los individuos mejoran su
comprensién de los conceptos y productos financieros; y por el cual estos, por
medio de la informacién, instruccién y / o el asesoramiento objetivo, logran de-
sarrollar las habilidades y la confianza para ser mds conscientes de los riesgos
y oportunidades financieras, tomar decisiones informadas, saber adénde acudir
para recibir ayuda, y tomar otras acciones eficaces/eficientes con el fin de optimi-
zar su bienestar y seguridad financiera (OCDE, 2005).

Las mujeres deben ser suficientemente formadas en materia financiera
para participar mas eficazmente en las actividades econdémicas y la toma de
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decisiones financieras en sus hogares y comunidades. Deben, por ejemplo, ser
capaces de acceder y elegir los servicios financieros apropiados para prote-
gerse a ellas mismas, tanto como a sus familias, y de desarrollar actividades
empresariales (ver Capitulo 26). Dicha capacidad es de especial preocupacién
por el aumento en el nimero de familias monoparentales, generalmente en-
cabezadas por mujeres. Los gobiernos y las organizaciones de desarrollo han
tratado de empoderar a las mujeres mediante mejoras en sus conocimientos
financieros, para que pueden iniciar y gestionar a pequena escala empresas o
microempresas de forma adecuada (Hung et al., 2012). Ejemplos de estos pro-
gramas incluyen: el programa disefiado por Australia, como una actividad de
desarrollo para paises de bajos ingresos (Gobierno de Australia, 2009); Cam-
boya (OIT, 2012b); Canadd, para las mujeres empresarias aborigenes (AANDC,
2010); Libano (Hung et al, 2012); y Uganda (Nordic Consulting Group, 2011).

El Recuadro 10.2 resume algunos ejemplos adicionales de cémo los paises
abordan las diferencias de género en la educacién financiera.

Recuadro 10.2. Abordando las diferencias de género en conocimiento
financiero
Varios paises, tanto desarrollados como en desarrollo, han reconocido la nece-
sidad de abordar la educacién financiera de mujeres jéovenes y adultas mediante
el estudio de sus necesidades especificas y la implementacién de programas de
educacién financiera dirigidos a los diversos subgrupos.

En 2008, en un primer paso para ayudar a las mujeres a afianzar su seguridad
financiera, Australia llevé a cabo una campaiia de investigacién llamada Women
Understanding Money con el fin de identificar las necesidades de las mujeres y las
jovenes. Analogamente, la Comisién para Educacién Financiera e Ingresos Previ-
sionales (Commission for Financial Literacy and Retirement Income) de Nueva Zelanda
estd llevando a cabo investigaciones sobre las futuras posibilidades de jubilarse
de las mujeres en dicho pais, como parte de una estrategia para hacer frente a los
inferiores resultados de las mujeres en materia de jubilacion.
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Recuadro 10.2. Abordando las diferencias de género en conocimiento

financiero (cont.)

Algunos otros paises estan involucrados en el desarrollo de programas que
sirven exclusivamente o son principalmente dirigidos a las mujeres y nifias vul-
nerables. Por ejemplo, la Iniciativa Nacional para el Cuidado de las Personas Mayores
(National Initiative for the Care of the Elderly [NICE]) de Canada realiza talleres de
administracién de dinero para mujeres mayores con bajos ingresos en Vancouver,
Montreal y Toronto. Asimismo, la Comisién de Mercados de Capital (Capital Mar-
kets Board [CMB]) de Turquia puso en marcha un programa de educacién financiera
en 2010 para mujeres desempleadas, sin servicios bancarios, y de bajos ingresos
regulares, que ofrece seminarios de corta duracién impartidos por expertos del
CMB. Desde Colombia, el proyecto Mujeres Ahorradoras en Accién lanzado en 2007
por la Agencia Presidencial para la Accién Social y la Cooperacién Internacional,
ofrece el ejemplo de un programa de educacién financiera dedicada a fomentar el
uso de productos de ahorro formales por mujeres.

Varios paises de la OCDE también financian programas de educacién financiera
para las mujeres en los paises en desarrollo. El Departamento de Desarrollo Inter-
nacional (DFID) del Reino Unido financié la capacitacién en educacién financiera
para las nifias y mujeres jovenes de las zonas rurales de Zambia. También contri-
buyé al financiamiento de un programa del organismo Population Council para en-
tregar capacitaciéon en educacién financiera y acceso a productos de ahorro para
las adolescentes en Kenia y Uganda. Del mismo modo, la Agencia Canadiense de
Desarrollo Internacional (ACDI) apoya iniciativas de educacién financiera con un
enfoque en las mujeres microempresarias en Pakistan y Filipinas.

Las mujeres son también mas propensas a asumir la mayoria de las res-
ponsabilidades de la crianza de ninos, tomar decisiones importantes acerca de
la asignacién de los recursos del hogar, y asumir un papel de liderazgo en la
educacién de sus hijos en los asuntos financieros. Este es un tema importante,
ya que la educacién financiera de los estudiantes estd estrechamente relacio-
nada con la educacién de sus madres (Lusardi et al., 2010).

Los responsables de elaborar politicas atn no han reconocido los potencia-
les beneficios de conocer los niveles actuales de la educacién financiera entre
las mujeres y hacer frente a cualquier déficit. Un ejercicio informativo reciente
entre los miembros de la Red Internacional sobre Educacién Financiera de la
OCDE (International Network on Financial Education, INFE) encontraron que solo
ocho de los 27 paises encuestados reconocieron que la educacién financiera de
las mujeres y las ninas es un problema importante (Hung et al., 2012).Y, dado
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que los académicos no han prestado mucha atencién a la cuestién, tampoco
hay evidencia proveniente de la investigacién. Sin embargo, es posible recurrir
a los datos de encuestas existentes para identificar las diferencias en los nive-
les de educacién financiera por género y las cuestiones normativas.

Las mujeres tienen menos conocimiento financiero y confianza

Pruebas cortas de conocimiento financiero en todo el mundo han demos-
trado que las mujeres tienen menores niveles de conocimientos financieros
que los hombres. Lusardi y Mitchell (2011) presentan datos de estudios en ocho
paises - Alemania, Italia, Japdn, Paises Bajos, Nueva Zelanda, Rusia, Suecia y
los Estados Unidos. Estos resultados fueron confirmados en gran parte por las
respuestas a una serie de ocho preguntas de conocimiento utilizadas en la
encuesta OCDE / INFE de medicién de educacién financiera (Atkinson y Messy,
2012). La encuesta incluye una prueba de matematica financiera bésica, asi
como la comprensién de términos y conceptos tales como la inflacién, el valor
temporal del dinero, y el efecto de las tasas de interés compuesto. El Grafico
10.1 muestra que los resultados de las pruebas de las mujeres son algo inferio-
res a las de los hombres.

Grafico 10.1. Las mujeres tienen niveles ligeramente mas bajos de
conocimientos financieros que los hombres
El nimero medio de respuestas correctas (minimo = 0; maximo = 8)*

[ Mujeres 1 Hombres

ipfierer

Pert Sudéfrica Polonia Reino Malasia Alemania Irlanda Reptiblica Estonia
Unido Checa

51 99

Nota: Tamano de la muestra oscila entre 993 en Estonia a 3 112 en el sur de Africa. Los paises estan
ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de conocimiento financiero de las mujeres.
a) Las diferencias son significativas al nivel del 5% para cada pais.

Fuente: Atkinson, A. and F. Messy (2012), “Measuring Financial Literacy: Results of the OECD/Interna-
tional Network on Financial Education (INFE) Pilot Study”, OECD Working Papers on Finance, Insuran-
ce and Private Pensions, No. 15, OECD Publishing, Paris.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932675823
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Las mujeres también son mas propensas que los hombres a decir que no
saben la respuesta a una pregunta de conocimiento financiero, en lugar de
intentar responder a ella (Lusardi y Mitchell, 2011). Ademds, han demostrado
tener niveles mas bajos de confianza en sus conocimientos y habilidad para
entender temas financieros complejos (Gobierno de Australia, 2008). La eviden-
cia sugiere que las diferencias de género en los niveles de confianza y los cono-
cimientos financieros comienzan en la escuela (la encuesta Capital One [2009]
contiene los resultados en EE.UU.). La combinacién de bajos niveles de cono-
cimiento y falta de confianza significa que las mujeres tienen menos probabi-
lidades de sentirse capaces cuando se trata de asuntos financieros, servicios y
proveedores. Por lo tanto, no alcanzan a comprender las posibles oportunida-
des de generacién de ingresos a través del emprendimiento, la inversién, o de
un crédito destinado a desarrollar su potencial econémico (Morcos y Sebstad,
2011).

Una amplia gama de factores influyen en niveles de conocimientos finan-
cieros generalmente mas bajos por parte de las mujeres. Dos particularmente
importantes son el contexto sociocultural y el acceso a servicios financieros.
Por ejemplo, la comprensién y la experiencia de las mujeres estan en parte de-
terminadas por su grado de participacién en estrategias de inversiones finan-
cieras a largo plazo y en decisiones de productos financieros relacionados con
el hogar. En este contexto, la dependencia econémica de sus maridos u otros
miembros masculinos de la familia, cabe esperar que menoscabe la capacidad
de aprender de la experiencia y las oportunidades asociadas para mejorar la
confianza en si mismas.

La educacion financiera podria comenzar en la escuela

La educacién financiera es un complejo proceso a largo plazo que implica
el cambio de actitudes de los individuos, el conocimiento y el comportamien-
to con el fin de apoyar la toma de decisiones financieras mas “astuta” (OCDE,
2005). Los datos también muestran que los adultos jovenes tienen menores
niveles de educacién financiera que sus mayores, como ilustra el Grafico 10.2
con respecto a las mujeres. Es mas, los adultos con bajos niveles de educacién
y los de bajos ingresos suelen tener menos cultura financiera que la poblacién
general (Atkinson y Messy, 2012). El ejercicio PISA del 2012 y su nueva opcién
de educacién financiera es un primer intento internacional para proporcionar
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evidencia mas detallada sobre los conocimientos financieros y su capacidad de
aplicarlos, de las personas de 15 anos de edad (OCDE, 2010e y 2012f).
Grafico 10.2. Las mujeres jévenes suelen tener niveles mas bajos de
educacidn financiera que las mayores
Puntuacién media de las mujeres en materia de concimientos financieros?*
(minimo = 0; méaximo = 22)°

Puntaje = 1829 1 3039 B 4049 = 50-59
20

Sudafrica Irlanda Reino Polonia Estonia Pert Republica Alemania Malasia
Unido Checa

Nota: Ver las notas para la Figura 10.1. Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden
ascendente segin los conocimientos financieros para mujeres de 18-29 afios de edad.

a) Este puntaje combina conocimientos, comportamientos y actitudes.

b) Las diferencias son significativas al nivel del 5% para la Repiblica Checa, Alemania, Irlanda, Pert
y el Reino Unido.

Fuente: Atkinson, A. and F. Messy (2012), “Measuring Financial Literacy: Results of the OECD/Interna-
tional Network on Financial Education (INFE) Pilot Study”, OECDWorking Paper on Finance, Insurance
and Private Pensions, No. 15, OECD Publishing, Paris.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932675842

En este contexto, la educacién financiera de calidad en las escuelas tiene
el potencial de solucionar las brechas de ingresos, de género y de edad e influir
en las comportamientos financieros y actitudes actuales de los estudiantes
(Elliot et al., 2010). Esto explica por qué 23 de los 38 paises estudiados por la
OCDE/INFE han tenido algln tipo de educacién financiera en las escuelas en
2011 (Australia, Republica Checa, Alemania, Japén, Nueva Zelanda, Sudéfrica,
Espana y Estados Unidos fueron solo algunos de esos paises). La OCDE/INFE
estd a punto de completar un proyecto de tres ailos de duracién que proporcio-
nara orientacién especifica a los responsables de elaborar politicas para ayu-
darlos a abordar eficazmente los desafios involucrados en la introduccién y
el desarrollo de la educacién financiera en las escuelas. El proyecto también
incluye el desarrollo de un marco de aprendizaje para la educacién financiera
(OCDE, 2012g).
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11.10. EDUCACION FINANCIERA PARA EL EMPODERAMIENTO FINANCIERO

Administracion de dinero por mujeres y planificacién a largo plazo

Una serie de estudios nacionales en paises de la OCDE, asi como la encues-
ta OCDE/INFE, sugieren que las mujeres pueden ser mejores que los hombres,
tanto en las capacidades de administracién de dinero de corto plazo, como
de control de sus gastos diarios (Atkinson et al., 2006; Atkinson y Messy, 2012;
Irish Financial Regulator, 2009; McKay, 2011). Al mismo tiempo, la evidencia
por pais también sugiere que las mujeres podrian ser menos propensas que
los hombres a hacer planes financieros a largo plazo. En los Estados Unidos,
por ejemplo, mas del 50% de los hombres, pero solo el 45% de las mujeres, se
han reservado un fondo de emergencia que cubra los gastos de tres meses. Del
mismo modo, el 45% de los hombres y el 39% de las mujeres han tratado de
evaluar cudnto necesitan ahorrar para la jubilacién (FINRA Investor Education
Foundation, 2009). En el Reino Unido, una medida compuesta de actitudes y
comportamientos relacionados con la planificacién a largo plazo sugiere que
las mujeres parecen ser ligeramente peores que los hombres para planificar
su futuro, esto, incluso después de tener en cuenta factores explicativos tales
como los ingresos o la situacién laboral (Atkinson et al., 2006).

Dado que las mujeres tienen que gestionar mayores riesgos financieros
—porque suelen vivir mas que los hombres, mientras que tienen menores in-
gresos de por vida-, es importante que estén bien equipadas para llevar a cabo
una planificacién financiera a largo plazo, por ejemplo para la jubilacién. La
OCDE explorara estos temas con mas detalle durante 2012-13.

Un aspecto interesante que surge de la encuesta OCDE / INFE es que las
mujeres parecen al menos igual de propensas que los hombres, si no mas, a
tener una actitud positiva hacia la planificacién financiera a largo plazo. Por lo
tanto, deberian ser receptivas a politicas bien disefiadas que fortalezcan sus
conocimientos y fomenten cambios de comportamiento que podrian mejorar
aln mas su situacién y bienestar financiero, asi como el de sus familias.
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11.10. EDUCACION FINANCIERA PARA EL EMPODERAMIENTO FINANCIERO

Mensajes clave de politicas

Deberian estudiarse mas a fondo las diferencias en la educacién financiera y
el comportamiento por género: i) para obtener una comprensién mas profunda
de los aspectos especificos de la educacién financiera que podria afectar nega-
tivamente al bienestar econémico de las mujeres, y ii) para disefiar mejor las
intervenciones politicas dirigidas a necesidades especificas. Teniendo en cuenta
que la educacién financiera es un area relativamente nueva de la investigacién, el
trabajo en este campo deberia centrarse principalmente en:

e Lograr una mayor comprensién de las diferencias de género en la educacién
financiera y los comportamientos por medio de encuestas comparables inter-
nacionales que utilizan la OCDE / INFE Cuestionario de Educacién Financiera
Bésica para adultos y la opcién PISA de educacién financiera internacional,
introducida en 2012 para las personas de 15 anos de edad.

e Desarrollar programas de educacién financiera adaptados a las necesidades y
preferencias de las ninas y las mujeres. Tales programas deben basarse en el
estado actual de conocimientos y buenas practicas identificadas por la OCDE
/ INFE e incluir —pero no ser limitados a- la educacién financiera en las escue-
las, con el fin de llegar a las nifas antes de que pierdan la confianza en sus
habilidades.

e Los programas de educacién financiera deben incorporar el monitoreo regular
para identificar cualquier divergencia en las expectativas, la confianza o los
resultados entre los participantes masculinos y femeninos, y para evaluar la
eficacia de dichos programas.
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ANEXO IL.A1

ANEXO II.A1

Tablas Suplementarias al Capitulo 4

Tabla II.A1.1. Las tasas ajustadas de primaria neta de matricula, 2000 y
2010

Numero total de alumnos en edad escolar oficial para la educacién primaria que estan
inscritos en los niveles de educacién primaria o secundaria, expresado como el porcentaje de

poblacién elegible que estéd en edad escolar primaria oficial

2000 2010
E— .

Zig:;):}?; ° Todos Masculinos Femeninos GPI? | Todos Masculinos  Femeninos GPP2
OCDE 97,6 97,6 97,6 1,00 | 98,2 98,0 98,3 1,00
Australia 94,6 94,2 950 1,01 | 97,2" 96,9" 97,5" 1,01™
Austria 90,1¢ 89,6° 90,6% 1,01 . . . .
Bélgica 99,2 99,0 99,4 1,00 | 99,0" 98,9" 99,2™ 1,00™
Canada 99,8¢ 99,6° 99,9° 1,00 . . . .
Chile . . . .| 938" 94,0" 93,6" 1,00™
RepUblica Checa  95,9° 05,8¢ 06,0 1,00 . . . .
Dinamarca 98,1 97,7 985 1,01 | 96,0" 94,9" 97,1™ 1,02"
Estonia 99,3 99,4 99,2 1,00 | 96,3 96,5" 96,0" 1,00™
Finlandia 99,7° 99,7° 99,8° 1,00°| 97,6 97,5™ 97,7" 1,00
Francia 99,7 99,5 99,8 1,00 | 99,2 99,1 99,3 1,00
Alemania 84,5° 83,7° 85,2° 1,02° . . . ..
Grecia 97,7 97,6 97,9 1,00 | 985" 98,3 98,7" 1,00
Hungria 97,5 97,3 97,7 1,00 | 98,0" 97,8" 98,1™ 1,00™
Islandia 99,2 100,0 98,3 0,98 | 99,4™ 99,3" 99,6™ 1,00"
Ilanda 93,8 93,6 94,1 1,01 | 982" 97,5" 98,9™ 1,01™
Israel * 97,9 98,1 97,6 1,00 | 97,0" 96,7" 97,3" 1,01"
Italia 99,7 99,8 99,7 1,00 | 99,4™ 99,6 99,2™ 1,00™
Japoén . . . . . . . .
Corea 99,8 99,5 100,0 1,00 | 99,6" 100,0™ 99,1™ 0,99™
Luxemburgo 97,0 96,0 981 1,02 | 96,8 96,1 97,6 1,02
México 99,5 99,1 99,9 1,01 | 99,6™ 99,4™ 99,8™ 1,00™
Paises Bajos 99,4 100,0 98,8 0,99 | 99,4 99,9 98,9" 0,99
Nueva Zelanda 99,0 98,8 99,1 1,00 | 99,5 99,4™ 99,6™ 1,00™
Noruega 99,7 99,6 99,8 1,00 | 99,0" 08,8" 99,1™ 1,00™
Polonia 97,5 97,7 97,2 099 | 96,0" 96,1™ 95,9" 1,00™
Portugal 99,4 99,3 09,4" 1,00"| 994" 99,2™ 99,5" 1,00
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Tabla II.A1.1. Las tasas ajustadas de primaria neta de matricula, 2000 y

Republica
Eslovaca
Eslovenia
Espana

Suecia

Suiza

Turquia

Reino Unido
Estados Unidos

Caribe
Anguila
Antigua y
Barbuda
Aruba
Bahamas
Barbados
Bermudas
Islas Virgenes
Britanicas
Islas Caiman
Cuba
Dominica
Republica
Dominicana
Granada
Haitf
Jamaica
Montserrat
Puerto Rico

Saint Kitts y
Nevis

Santa Lucia

San Vicente y las
Granadinas
Trinidad y Tobago
Islas Turcas y
Caicos

Centroamérica
Belice

Costa Rica

El Salvador
Guatemala
Honduras

95,3
99,9
99,4
99,3
96,0
100,0
97,0

91,9
99,3°

98,7
87,7
94,7

96,8

93,5

75,29

88,9
90,0

86,0°
86,7
88,8

94,2
100,0
99,7
98,9
99,9
100,0
97,1

91,9
99,0°

99,0
88,7
91,7

95,4

92,3
98,4

84,3
86,6

94,0

93,2

75,3°

89,8
93,7

85,4°
90,0
88,4

2010 (cont.)

96,4
99,9
99,1
99,7
91,9
100,0
97,0

91,9
99,6°

98,4
86,7
98,0

95,5

95,3
97,8

85,3
79,8

93,7

96,2

93,8

75,0°

88,0
86,4

86,5°
83,4
89,2

1,02
1,00
0,99
1,01
0,92
1,00
1,00

1,00
1,01°

0,99
0,98
1,07

1,00

1,08'
0,99

1,01
0,92

1,00

0,99

1,01

1,0°

0,98
0,92
1,01°
0,93
1,01

97,2"
99,9™
99,3™
98,9"
97,5"
99,8"
96,9"

91,8
92,9

87,8

99,7
95,1
93,4"

96,3
95,1

94,6™
98,6
97,2
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83,5
85,8
90,2
99,5
97,5™

77,5

97,0
99,7
94,1™
99,6
95,9

97,1™
99,9™
99,0™
99,1™
96,7"
99,7™
97,9"

92,1
93,0

84,5

99,9
96,2
97,5

95,7
90,7'

95,0"
97,6
98,4

1,00™
1,00™
0,99
1,01™
0,98™
1,00™
1,02™

1,01
1,00
0,93

1,00
1,02
1,09

0,99™

1,01
1,00
1,02'

0,95

1,04™

m

0,98

1,06

0,99
0,91
1,01"
0,98
1,03
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Tabla II.A1.1. Las tasas ajustadas de primaria neta de matricula, 2000 y
2010 (cont.)

Nicaragua 83,2 82,4 841 1,02 | 939 93,2 94,5 1,01
Panama 98,6 98,7 986 1,00 | 987 99,1 98,2 0,99
América del Sur 96,3 96,2 96,4 1,00 | 92,7 92,6 92,9 1,00
Argentina 99,4 99,8° 98,9° 0,99°

Sﬂlﬂifii?ge) 96,2 96,1 963 1,00 | 955° 95,2¢ 958 1,01
Brasil 94,5" 96,8" 92,1" 0,95"| 95,1 95,9 94,2' 0,08
Colombia 96,8 96,9 96,8 1,00 | 91,5 91,7 91,3 1,00
Ecuador 99,2¢ 98,5 99,9 1,01¢ . . . .
Guayana 98,3° 98,19 98,4 1,00°| 84,1 82,4 85,9 1,04
Paraguay 97,9 97,5 982 1,01 | 857" 85,7" 85,7" 1,00™
Pert 99,5° 99,7¢ 99,4 1,00°| 97,2™ 97,0" 97,5" 1,01"
Surinam 92,4° 90,4° 94,4° 1,04°| 90,9™ 90,9" 91,0" 1,00™
Uruguay . . . .| 995" 99,8™ 99,2™ 0,99™
Venezuela

(Republica 89,3 88,6 90,0 1,02 | 949 94,7 95,1 1,00

Bolivariana de)

Asia O'r!ental v 91,7 92,0 91,3 0,99 91,8 92,1 91,5 0,99
el Pacifico
Brunei
Darussalam
Camboya 90,5 94,4 86,6 0,92 95,9 96,4 95,4 0,99
China

China, Region
Administrativa
Especial de Hong
Kong

93,0° 93,4° 92,6° 0,99°| 96,8 96,2" 97,5" 1,01™

China, Regién
Administrativa
Especial de
Macao

Islas Cook 94,3 93,0 959 1,03 | 987" 99,3 97,9 0,99
Fiji 94,7 94,7 94,7 1,00 | 99,1™ 98,8™ 99,3™ 1,00"
Indonesia 94,0 95,6 92,3 097 | 951 96,7' 93,5' 0,97
Kiribati

Corea, Republica
Popular

Democratica de

86,0 84,5 87,7 1,04 82,6 81,0 84,3 1,04

Republica
Democrética 78,1 81,3 74,7 0,92 89,0
Popular Laos

Malasia 97,8 97,8 97,8 1,00
Islas Marshall 85,0° 85,0° 85,1° 1,00°

90,8 87,0 0,96
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Tabla II.A1.1. Las tasas ajustadas de primaria neta de matricula, 2000 y

Micronesia
(Estados
Federados de)
Mongolia
Myanmar
Nauru

Niue

Palau

Papuia Nueva
Guinea
Filipinas
Samoa
Singapur
Islas Salomoén
Tailandia
Timor-Leste
Tonga
Vanuatu
Vietnam

Asia del Sur
Afganistan
Bangladesh
Butan

India

Irén (Republica
Islamica del)
Maldivas
Nepal
Pakistan

Sri Lanka

Europa del Este
y Asia Central
Albania
Armenia
Azerbaiyan
Bielorrusia
Bosnia y
Herzegovina
Bulgaria
Croacia

Chipre (1, 2)

91,8

98,5

89,8°
92,2

76,5

58,5
84,8

85,7

98,6
73,5
57,9°

94,1

96,5°
93,2°
88,2

92,4

98,1
92,4
98,1

90,9

98,6

89,5°
91,5

94,6

97,5°
92,7°
88,5

92,6

98,9
92,8
97,8

2010 (cont.)

92,8

98,4

90,1¢
93,0

97,0
71,3

55,5
76,8

84,2

99,2
66,0
46,3°

93,7

95,49
93,6°
88,0
92,2

97,3
92,0
98,4

1,02

1,00

1,01°
1,02

0,99
0,87

0,90
0,83

0,97

1,01
0,82
0,67°

0,99

0,98°
1,01°
0,99

1,00'

0,98
0,99
1,01
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98,3"

87,9"

82,9
90,0
86,2

92,7

78,5
78,2
85,3
95,0

86,5

98,9™
92,9"
99,4™

97,8"

0,99™

1,02™

0,98"
0,99"
0,99

0,98

1,10™
1,03™
0,96"

0,08
1,00

0,82
1,00™

1,00

1,01
1,04
0,99
1,02

1,02

1,01™
1,01"
0,99™
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Tabla II.A1.1. Las tasas ajustadas de primaria neta de matricula, 2000 y
2010 (cont.)

Antigua

Republica

Yugoslava de 97,8 98,1 97,4 0,99 | 939" 93,0" 94,8" 1,02™
Macedonia

(ARYM)

Georgia 90,2" 92,1" 88,3" 0,96"| 95,3 96,3 94,2" 0,98"
Kazajstan 94,0 92,8 953 1,03 | 99,5" 99,4" 99,7" 1,00"
Kirguistan 92,3 92,5 92,2 1,00 | 953 95,5 95,1 1,00
Letonia 93,9¢ 94,3° 93,4° 0,99°| 94,6™ 94,1™ 95,1™ 1,01™
Lituania 98,0 97,8 982 1,00 | 96,7 96,5™ 96,9" 1,00™
Moldavi

R;pui‘ﬂ; w 92,6 93,0 921 099 | 90,1 90,1 90,1 1,00
Montenegro . . . . . . . .
Rumania 92,7 92,9 92,6 1,00 | 92,4 92,4™ 92,5™ 1,00"
Federacion Rusa . . . .| 957" 95,1™ 96,3" 1,01
Serbia . . . .| 945 94,7 94,4 1,00
Tayikistan 96,1 99,3 92,8 093 | 97,8 99,5 96,0 0,96
Turkmenistan . . . . . . . .
Ucrania 93,8 93,9 93,7" 1,00 91,1 90,8 91,5 1,01
Uzbekistan . . .. .| 928" 941" 91,5" 0,97"
Medio Orientey oo 20,3 86,6 0,95 | 94,1 24,9 03,3 0,98
Africa del Norte

Argelia 93,0 94,5 91,5 097 | 97,3 98,2 96,4 0,98
Bahréin 98,4 97,1 99,8 1,03 | 99,3 99,1 99,6 1,01
Egipto 93,7 96,6 90,6 094 | 98,0 99,7™ 96,2" 0,96"
Irak 87,4 93,4 81,0 087 | 892" 94,5" 83,7 0,89"
Jordania 94,8 94,2 955 1,01 | 94,0 93,1 95,0 1,02
Kuwait 95,7 94,9 96,5 1,02 | 982 96,6 100,0' 1,08
Libano 94,1¢ 95,4° 92,8° 0,97 93,2 93,5 92,9 0,99
Marruecos 76,3 80,7 71,6 089 | 96,2" 96,8" 95,6" 0,99"
Omén 82,4 81,3 83,5 1,03 | 98,1 97,9 98,4 1,01
Autori

leg:t?naad 92,8 93,0 926 1,00 | 89,2 89,8 88,5 0,99
Qatar 96,2 93,0 99,8 1,07 | 96,2 95,7 96,6 1,01
Arabia Saudita . . .. .| 899" 90,4™ 89,4™ 0,99™
Republica Arab

Sifizu ca firabe . . . | 99m 99,8" 984" 099"
Tanez 96,5 98,1 94,8 0,97

Emiratos Al i
U:]igzsos rabes g0 80,6 815 1,01 | 956 93,6 97,7 1,04
Yemen 56,7¢ 71,2¢ 41,6° 058 78,2 85,5 70,5 0,82
Africa

occidental 59,8 65,5 54,0 0,81 | 73,0 75,9 70,0 0,92
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Tabla II.A1.1. Las tasas ajustadas de primaria neta de matricula, 2000 y

Benin
Burkina Faso
Cabo Verde
Cote d’lvoire
Gambia
Ghana
Guinea
Guinea-Bissau
Liberia

Mali
Mauritania
Niger

Nigeria
Senegal
Sierra Leona
Togo

Africa Oriental
y Central
Angola

Burundi
Camerun
Republica
Centroafricana
Chad

Comoras
Congo

Congo,
Republica
Democratica del
Djibouti

Guinea Ecuatorial
Eritrea

Etiopia

Gaboén

Kenia
Madagascar
Malawi

Mauricio
Mozambique
Ruanda

Santo Tomé y
Principe
Seychelles

85,69
34,5
98,8
56,8
68,0
65,0
46,9
51,2
46,5
42,2¢
61,1
27,1
64,5
60,0

88,8

62,4

583,5°
44,9

54,6
73,4

33,3¢

26,8
76,0°
38,0
40,4
81,4°
65,7
67,2

92,5
56,0
75,9°

89,5°

91,8°

99,9¢
40,3
99,4'
65,5
71,6
65,7
53,8
59,8
52,3°
48,7°
62,0
31,6
70,0
63,8

98,5

64,9

57,6°
49,0

66,0
79,4

2010 (cont.)

71,59
28,6
98,1'
48,2
64,4
64,2
39,8
42,6
40,5°
35,5°
60,2
22,3
58,9
56,1

79,1
59,9

49,4°
40,8

43,1
67,4

0,72°
0,71
0,99'
0,74
0,90
0,08
0,74
0,71
0,78°
0,73¢
0,97
0,71
0,84
0,88

0,80

0,01

0,86°
0,83

0,65
0,85

0,95

0,76
0,87°
0,87
0,73
1,00°
1,03
1,01
1,01
0,81
1,03°

0,99

1,01°

88,0'
61,5"
93,5
61,5"
69,4
84,2"
77,0
75,0

65,8
74,4
58,3
62,1%
78,0

83,3

85,7
99,1™
93,8™

70,9

77,8°
90,8

52,0"
56,3
34,9
82,2

84,0

94,3
93,4
92,0
90,6
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99,8'
65,1™
94,6
67,1™
68,3
83,8"
83,2
76,7

70,6
72,8
64,2
64,8
75,9

84,7

93,1
98,3"
99,6

81,3

80,7
92,3

54,9"
56,5
37,2
84,8

83,5™

91,0
92,4
94,6
89,0

76,3
57,7
92,4
55,8™
70,6
84,6"
70,5
73,3

60,8
76,0
52,0
59,3"
80,2

81,9

78,2
99,8™
88,0™

60,6

748"
89,3

491"
56,0
32,5
79,5

84,5™

97,6"
94,4
89,4
92,2'

0,76
0,89
0,98
0,83"
1,03
1,01"
0,85
0,96

0,86
1,04
0,81
0,92
1,06

0,96

0,84
1,02™
0,88™

0,93
0,97

0,89"
0,99
0,87
0,94

1,01"

1,07
1,02
0,94
1,04

1,01

0,98
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Tabla II.A1.1. Las tasas ajustadas de primaria neta de matricula, 2000 y
2010 (cont.)

Somalia

Sudan . . . . . . . .
Uganda . . . .| 91,0 89,7 92,3 1,03
Tanzania,

Republica Unida 53,1 52,4 538 1,03 | 92,1 91,3 92,9 1,02
de

Zambia 71,0 71,7 70,2 098 | 92,7 91,4 93,9 1,03
Zimbabwe

Africa del Sur 82,6 80,7 84,4 1,05 | 84,3 83,3 85,3 1,02
Botswana 81,0 79,3 82,8 1,04 | 858" 84,9" 86,7 1,02
Lesoto 76,2 73,3 79,2 1,08 | 73,7 72,2 75,3 1,04
Namibia 89,6 86,5 92,7 1,07 | 86,4™ 83,9™ 88,9™ 1,08™
Sudéfrica 93,9 93,2 94,7 1,02 | 90,0" 89,4™ 90,7™ 1,01
Swazilandia 72,1 713 729 1,02 | 856 86,1 85,1 0,99

* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

1)Nota elaborada por Turquia: La informacién contenida en este documento en relacién con “Chipre”
se reflere a la parte sur de la isla. No existe una tUnica autoridad que represente tanto a la poblacién
turco-chipriota como a la greco-chipriota de la isla. Turquia reconoce la Republica Turca del Norte
de Chipre. Hasta que en el contexto de Naciones Unidas se llegue a una solucién duradera y justa,
Turquia se reserva su posicién respecto de la cuestién “Chipre”.

2)Nota elaborada por todos los paises miembros de la Unién Europea integrados en la OCDE y por
la Comisién Europea: “La Republica de Chipre esté reconocida por todos los miembros de Naciones
Unidas con la excepcién de Turquia. La informacién contenida en este documento estd referida al
area bajo control efectivo del Gobierno de la Republica de Chipre”.

a) Indice de paridad de género (GPI): la proporcién de nifias a nifios en la tasa ajustada neta de ins-
cripcién en la educacién primaria.

b) La clasificacién de los paises por regién del mundo se basa en las clasificaciones de la ONU y del
Banco Mundial.

¢) Los datos corresponden a 1998.

d) Los datos corresponden a 1999.

e) Los datos corresponden a 2001.

f) Los datos corresponden a 2002.

g) Los datos corresponden a 2003.

h) Los datos corresponden a 2004.

i) Los datos corresponden a 2005.

j) Los datos corresponden a 2006.

k) Los datos corresponden a 2007.

1) Los datos corresponden a 2008.

m) Los datos corresponden a 2009.

n) Los datos corresponden a 2011.

Fuente: UNESCO Education Database 2012.

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932677457
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ANEXO IL.A1

Tabla I1.A1.2. Las tasas brutas de inscripcién para la educacién
secundaria, 2000 y 2010

Inscripcién total en la escuela secundaria, independientemente de edad, expresado como
porcentaje de la poblacién en edad oficial escolar

2000 2010
RZ?JI;):;:?:" ° Todos Masculinos Femeninos GPI2 | Todos Masculinos Femeninos GPP2

OCDE 104,4 103,0 105,8 1,02 | 102,8 102,8 102,9 1,00

Australia 161,7 161,5 162,0 1,00 | 129,2" 131,8™ 126,5"  0,96"
Austria 97,7 99,8 954 0,96 99,6™ 101,8™ 97,4™  0,96"
Bélgica 145,1 138,4 152,2 1,10 | 110,5™ 112,2™ 108,8" 0,97"
Canadé 102,5 101,6 103,4 1,02 | 101,38 102,4' 100,2° 0,98

Chile 82,7 81,8 83,6 1,02 87,9" 86,7™ 89,2" 1,03"
Republica Checa 87,3 86,6 88,1 1,02 | 90,4™ 89,9™ 90,9" 1,01™
Dinamarca 126,7 124,0 1296 1,04 | 117,4" 116,3" 118,5" 1,02
Estonia 93,8 91,9 957 1,04 | 103,6™ 102,7" 104,7" 1,02
Finlandia 124,8 119,4 130,5 1,09 | 107,5" 105,0" 110,1™ 1,05
Francia 108,2 108,1 108,3 1,00 | 112,6" 112,4™ 112,8™  1,00™
Alemania 98,1 98,7 97,4 0,99 | 102,6™ 105,3™ 99,7 0,95™
Grecia 89,5 86,8 92,4 1,06 | 100,9 103,5% 98,1 0,95
Hungria 95,1 94,8 955 1,01 98,3™ 99,0™ 97,6" 0,99
Islandia 107,4 104,0 110,9 1,07 | 107,2" 105,7" 108,8" 1,03
Irlanda 106,7 102,6 11,1 1,08 | 117,5" 114,0" 121,14 1,08™
Israel * 93,2 93,1 93,3 1,00 91,0™ 90,3™ 91,8" 1,02
Italia 92,2¢ 92,6 91,99 099%| 991" 99,8 98,3" 0,98
Japon 101,8 101,2 102,4 1,01 | 101,5" 101,4™ 101,6™  1,00™
Corea 98,9 99,0 98,7 1,00 | 971" 97,6" 96,4™  0,99"
Luxemburgo 97,0 94,2 99,9 1,06 | 97,6 96,4' 98,8 1,02

México 72,7 71,9 734 1,02 | 869" 83,7" 90,1 1,08"
Paises Bajos 123,4 125,7 121,0 0,96 | 120,2™ 121,4™ 119,3"  0,99"
Nueva Zelanda 110,6 107,6 113,9 1,06 | 124,6" 122,9™ 126,4"  1,03"
Noruega 116,1 114,7 117,56 1,02 | 110,2" 111,5™ 108,8" 0,98™
Polonia 100,6 101,6 99,5 0,98 97,0™ 97,5" 96,5" 0,99
Portugal 104,7 101,4 108,1 1,07 | 106,7" 104,8™ 108,7" 1,04
?:::bl'ca Eslo- 84,6 838 854 1,02 | 894" 889" 90,0"  1,01"
Eslovenia 100,8 99,1 102,6 1,04 97,1™ 97,3™ 96,8" 1,00"
Espafia 111,4 108,3 114,7 1,06 | 119,07 116,5™ 121,6™  1,04"
Suecia 151,8 134,3 170,2 1,27 | 100,3" 100,6™ 99,9" 0,99"
Suiza 95,4 98,4 92,3 0,94 95,2™ 97,1™ 93,3"  0,96"
Turquia 71,4 82,5 60,1 0,73 77,6™ 80,9™ 741™ 0,91
Reino Unido 101,6 101,1 102,1 1,01 | 101,8" 100,8" 102,9" 1,02
Estados Unidos 93,0 92,4 93,7 1,01 96,5™ 95,8™ 97,1 1,01™
Caribe 88,8 85,6 92,0 1,08 | 93,0 91,4 94,7 1,04
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Tabla I1.A1.2. Las tasas brutas de inscripcién para la educacién
secundaria, 2000 y 2010 (cont.)

Anguila 107,0 108,2 1059 098 | 79,7 81,8 77,6 0,95
Antiguay Barbuda 78,9 82,5 755 0,92 | 1054 104,8 106,0 1,01
Aruba 97,0 95,4 98,5 1,03 | 89,6 89,3 90,0 1,01
Bahamas 81,9 85,8 77,9 091 94,0™ 92,9™ 950"  1,02"
Barbados 104,8 99,5 110,5 1,11 | 100,6 96,4 105,1 1,09
Bermudas 79,2° 76,5° 81,9° 1,07°| 787 72,3 854 1,18
Sﬁ;ﬁ!ﬁ?eg 957" 92,9" 085" 1,06"| 984" 96,9" 99,8"  1,03"
Islas Caiméan 102,5 102,6 102,5 1,00 | 83,2 78,2' 8g,4 1,18
Cuba 82,5 80,8 843 1,04 | 894 90,0 88,8 0,99
Dominica 105,5 99,1 1120 1,13 | 98,2 94,0 102,8 1,09
?Eg:g"oa Domi-— 595 53,5 655 1,23 | 764 72,0 81,0 1,12
Granada 108, 1" 100,7' 1156 © 1,15' | 107,9 106,3 109,4 1,08
Haitf . . . . . . . .
Jamaica 86,7 85,8 87,6 1,02 95,6™ 94,9™ 96,3" 1,01™
Montserrat 102,0' 96,3 109,0 " 1,13" | 102,1% 101,1% 103,2¢ 1,02
Puerto Rico . . . . 82,2 79,9 84,5 1,06
Saint Kitts y Nevis 75,4 72,8 780 1,07 | 97,5 97,8 97,2 0,99
Santa Lucfa 73,4 63,8 827 1,30 | 96,1 96,7 956 0,99
zfgn\;'gii:: yls g 705 946 1,34 | 109,4" 107,4™ 111,5" 1,047
Trinidad y Tobago 75,7 72,1 794 1,10 | 89,9 87,0 93,0 1,07
'Cszzg:rcas y 88,29 88,49 8819 1,00°| 86,0 88,7 832 094
Centroamérica 56,3 55,0 57,7 1,04 73,3 71,4 75,3 1,06
Belice 65,1 63,4 66,8 1,05 | 748 75,7 740 0,98
Costa Rica 60,7 58,2 635 1,09 | 99,7 97,0 102,5 1,06
El Salvador 54,0 54,2 53,9 0,99 63,1™ 62,4™ 63,7" 1,02
Guatemala 38,0 40,3 356 088 | 585 60,5 56,6 0,93
Honduras . . . .| 735 66,0 81,2 1,23
Nicaragua 53,1 49,0 574 1,17 | 69,4 66,2 72,7 1,10
Panaméa 67,0 65,0 69,1 1,06 | 74,1 71,7 76,7 1,07
América del Sur 79,4 77,1 81,7 1,06 | 852 81,8 88,7 1,09
Argentina 86,6 84,6 88,6 1,05 | 858 80,5' 91,4 1,14
Bolivia (Estado 798 81,5 781 096 | 81,0 81,9 go,1' 0,98
Plurinacional de)

Brasil 104,4 99,5 109,5 1,10 | 101,38 96,4' 106,5 1,11
Colombia 71,8 68,4 753 1,10 | 96,4 92,0 100,9 1,10
Ecuador 57,1 56,7 576 1,02 | 804" 78,6" 82,4 1,05"
Guayana 94,6 94,5 948 1,00 | 91,0 86,6 957 1,11
Paraguay 61,3 60,3 62,3 1,03 | 669" 65,5" 68,5" 1,05"
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Tabla I1.A1.2. Las tasas brutas de inscripcién para la educacién
secundaria, 2000 y 2010 (cont.)

Per( 85,8 88,8 82,6 0,93 91,6™ 92,6™ 90,6" 0,98"
Surinam 78,4° 67,3° 79,8° 1,19°| 74,8 67,3" 82,6Mm 1,23"
Uruguay 98,3 92,1 104,8 1,14 85,0™ 79,4™ 90,8 1,14™
Venezuela (Repu-

blica Bolivariana 59,8 54,6 653 1,20 | 825 78,8 86,4 1,10
de)

‘s::;fzte"ta' vel 66,1 64,1 682 1,03 | 769 74,6 80,1 1,06
Brunei Darussalam 89,2 86,9 91,7 1,06 | 107,3" 105,9™ 108,77 1,03™
Camboya 16,6 21,4 11,7 055 | 462 48,5 437 0,90
China 63,3° 64,8° 61,6 ° 095°| 80,1 77,6 82,9" 1,07"
China, Region

Adm|n‘|strat|va 77.1° 77.6° 76,5 ¢ 0,98°| 83,0 82,4 83,7 1,02
Especial de Hong

Kong

China, Region Ad-

ministrativa Espe- 83,0 81,6 84,4 1,03 | 924 95,9 889 0,93
cial de Macao

Islas Cook 76,7 72,0 82,0 1,14 83,4™ 78,7™ 88,6" 1,13"
Fiji 78,5 75,1 82,0 1,09 | 865" 82,7" 90,5"  1,09"
Indonesia 52,8 54,1 51,5 0,95 75,1™ 75,4™ 747" 0,99
Kiribati 100,2 76,3 1250 1,64 | 856 81,3 90,0 1,11’
Popular Democra-

tica de Corea

Republica Demo- 5 40,9 28,7 070 | 447 49,4 39,8 081
cratica Popular Lao

Malasia 66,2 63,4 69,1 1,09 | 69,1 66,6 716 1,08
Islas Marshall 67,8° 65,7° 69,9¢ 1,06%| 98,8™ 97,5" 100,3" 1,08
Micronesia (Esta- g n 79,9" 848" 108" 832 80,2 86,6 1,08
dos Federados de) ' ' ' ’ ' ' ' ’
Mongolia 65,0 58,5 716 1,22 | 929" 89,5™ 96,3" 1,08"
Myanmar 39,9 38,6 411 1,07 | 543 52,6 56,0 1,06
Nauru 47,1 43,3 50,8 1,17 | 62,9 57,6 68,9 1,20
Niue 97,0 89,9 104,7 1,16 | 105,1 82,9 147,8" 1,78
Palau 91,6° 91,3° 91,9 ¢ 1,01°

Papua N

Gi?nueaa ueva 19,3° 22,6° 159 ° 0,70°

Filipinas 74,3° 70,8° 77,99 1,10%| 84,8™ 81,5" 88,3" 1,08
Samoa 77,9 73,1 833 1,14 | 847 79,3 90,7 1,14
Singapur . . . . . . . .
Islas Salomon 20,7 23,0 182 079 | 355" 38,4" 32,4% 084"
Tailandia 62,2° 62,9° 61,5 ° 098°| 77,2 74,2 80,4 1,08
Timor-Leste 56,6" 57,3" 559" 008"| 56,3 56,1 56,4 1,01
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Tabla I1.A1.2. Las tasas brutas de inscripcién para la educacién
secundaria, 2000 y 2010 (cont.)

Tokelau 92,3 91,9 92,7 1,01 . . . .
Tonga 106,5 101,0 112,7 1,12 | 101,38 101,2 101,58 1,00
Tuvalu 79,5° 76,2° 83,7 ¢ 1,10° .. .. .. ..

Vanuatu 34,7 32,4 370 1,14 | 547 54,3 551 1,02

Vietnam 64,0 66,9 61,0 091 | 77,2 75,4 79,1 1,05
Asia del Sur 47,4 50,5 495 0,89 | 57,4 60,2 54,4 0,89

Afganistan 11,5° 22,1° - - 455 59,8 30,2 0,51

Bangladesh 48,2 47,4 49,0 1,08 | 49,3™ 474" 51,5"  1,09™
Butan 40,7 44,7 36,7 0,82 60,8" 61,0" 60,7" 1,00
India 45,3 52,6 374 071 | 602 63,8 56,2 0,88
Iran (Republica 79,7 82,2 771 094 | 835" 85,9" g11™  0,04"
Islamica del)

Maldivas 52,8 50,8 549 1,08 | 821 79,4 851 1,07
Nepal 35,0 40,6 29,0 0,71 | 435 46,1 40,8 0,89
Pakistan 27,79 31,19 2419 0,77°| 34,2 38,9 294 0,76

Sri Lanka 85,5 82,9 88,1 " 1,06

Europa del Este y

Asia Gentral 86,4 86,5 86,3 1,00 | 92,0 92,5 91,5 0,99
Albania 71,5 73,0 70,1 096 | 782 79,0 77,3 0,98
Armenia 87,7° 85,2° 90,2 ¢ 1,06°| 92,0 91,0 93,1 1,02
Azerbaiyan 74,8 76,7 73,0 0,95 | 845" 86,2" 82,7  0,96"
Bielorrusia 87,2 85,7 88,8 1,04 | 959° 94,9 97,0 1,02
Sg;:': y Herze- 89,6 88,5 907 1,03
Bulgaria 93,0 94,0 92,0 098 | 880" 89,6™ 86,3" 0,96"
Croacia 85,2 84,3 86,1 1,02 95,3™ 93,7™ 97,0"  1,04"
Chipre (1,2) 93,4 92,4 94,4 1,02 98,4™ 97,8™ 99,0 1,01™
Antigua Republica

Yugoslava de Ma- 83,9 85,2 82,6 097 | 828" 83,6™ 81,9" 0,98"
cedonia (ARYM)

Georgia 78,8 79,4 782 0,99 | 89,0 91,4’ 86,60 0,95
Kazajstan 93,7 92,8 94,6 1,02 99,6" 101,0" 98,3" 097"
Kirguistan 84,3 83,1 855 1,03 | 84,0 84,5 83,5 0,99
Letonia 90,6 89,4 91,9 1,03 | 941" 93,8™ 94,4™  1,01™
Lituania 97,9 98,3 97,6 0,99 98,0™ 98,1™ 97,9"  1,00"
('\:/':'Cf:v'a‘ Republi- g & 80,7 82,5 1,02 | 880 87,0 89,0 1,02
Montenegro . . . . 104,0 103,5 104,6 1,01
Rumania 81,9 81,3 82,5 1,02 95,1™ 95,4™ 94,8™ 0,99
Federacién Rusa 91,6% 91,79 91,59 1,009 886" 89,6™ 87,5" 0,98"
Serbia 90,0 89,1 91,0 1,02 | 91,4 90,5 924 1,02
Tayikistan 74,2 79,8 685 086 | 87,2 93,4 80,9 0,87
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Tabla I1.A1.2. Las tasas brutas de inscripcién para la educacién
secundaria, 2000 y 2010 (cont.)

Turkmenistan . . . . . . . .

Ucrania 98,9 98,6 992 1,01 | 956 96,7 944 0,98

Uzbekistan 87,5 88,9 86,2 097 | 105,7" 106,8" 104,5"  0,98"
rf‘:i‘l': :;I'Z":ft: 75,2 75,7 747 096 | 84,9 84,5 854 1,00

Argelia 74,9 73,2 767 " 1,05 | 949" 941" 958" 1,02
Bahréin 08,7 94,7 103,0 1,09 | 103,17 100,9' 105,38 1,04
Egipto 82,6 85,9 791 0,92 . . . .

Irak 37,5 46,0 28,5 062 | 52,9 60,3" 451 0,75
Jordania 84,2 82,4 86,2 1,05 | 91,1 89,3 93,0 1,04
Kuwait 107,9 105,9 109,9 1,04 | 101,0' 97,9 104,3 1,07
Libano 76,7° 73,4° 80,19 1,00%| 81,4 76,8 86,2 1,12

Libia 110,3" 107,0' 113,7 © 106" | 93,4 86,1 101,2 1,18
Marruecos 38,1 42,5 337 079 | 56,1° 60,3 51,8 0,86
Oméan 75,5 75,8 752 0,99 | 101,3 101,8 100,7 0,99

Autoridad Palestina 80,6 78,9 824 1,04 | 86,0 82,7 89,4 1,08

Qatar 87,5 81,9 942 1,15 | 93,7 85,8 103,7 1,21

Arabia Saudita . . . . 104,3 110,6 97,9 0,89

Republica Arab

Sﬁi‘;“ canEbe 448 46,7 429 09 | 724 722 726 1,01

Tunez 76,1 74,8 774 1,03 | 90,5™ 88,0" 93,1 1,08"
Emiratos Arab . . . .
U:i';zsos raes g5 82,9 877 106 | 923 91,7 930 1,01
Yemen 42,5 59,9 245 041 | 44,1 54,1 33,7 0,62

Africa Occidental 25,2 29,9 20,4 0,65 | 42,3 46,6 38,0 0,79

Benin 23,1 32,3 14,2 044 | 37,1 48,4’ 26,00 0,54
Burkina Faso 9,7 11,7 77 066 | 207 23,4 17,9 0,76

Cabo Verde 67,9° 66,5° 69,2 °© 1,04°| 87,5 79,7 954 1,20

Cote d’lvoire 23,6 30,6 16,6 0,54 . . . .

Gambia . . . .| 541 55,6 52,6 0,95

Ghana 40,5 44,4 365 082 | 673" 70,6" 63,9" 091"
Guinea 16,0 23,1 86 037 38,1™ 477" 281"  0,59™
Guinea-Bissau 18,5 23,9 13,1 0,55

Liberia 34,8 40,3 292 0,73 . . . .

Malf 16,5 21,1 11,9 056 | 377 44,3 309 0,70

Mauritania 18,2 20,9 155 0,74 | 24,4 26,4 22,4 0,85

Niger 7,0 8,8 52 060 | 134 16,1 10,6 0,66

Nigeria 24,3 26,3 222 085 | 44,0 46,8 41,2 0,88

Senegal 16,5 19,9 130 065 | 374 39,9 349 0,88

Sierra Leona 27,6° 33,0° 22,5° 0,68° .. .. .. .

Togo 33,7 46,7 208 044 | 455" 59,8 31,4 0,53
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Tabla I1.A1.2. Las tasas brutas de inscripcién para la educacién

Africa Oriental y
Central

Angola

Burundi

Camerun
Republica Centro-
africana

Chad

Comoras

Congo

Congo, Republica
Democratica del
Djibouti

Guinea Ecuatorial
Eritrea

Etiopia

Gabon

Kenia
Madagascar
Malawi

Mauricio
Mozambique
Ruanda

Santo Tomé y
Principe
Seychelles
Somalia

Sudéan

Uganda
Tanzania, Republi-
ca Unida de
Zambia
Zimbabue

Africa del Sur
Botswana
Lesoto
Namibia
Sudéfrica
Swazilandia

29,5

14,9
1.1
26,1

10,8
28,9
35,6

19,0

13,6
31,4
25,0
14,5
48,0
39,2
16,6
32,2
75,3

6,1
11,1

38,4

104,5

16,3

58,4
74,6
30,1
60,1
85,3
41,9

9
d

d

©

9

secundaria, 2000 y 2010 (cont.)

32,2

16,4
12,69
28,4°

16,9
31,8
41,8

24,9

16,4
43,5
29,7
17,4
51,6
40,2
17,1°
36,7
76,6
75
11,4

35,39

101,8

18,5

55,6
72,7
26,0
56,6
81,0
41,7

26,7

13,4

23,8

4,8
26,0
29,4

13,1

10,8
19,2
20,4
11,6
44,4
38,2
16,2 ©
27,6
73,9
4,7
10,8

415°

107,4

141

61,2
76,5
34,3
63,7
89,6
42,1

0,77

0,82
0,77¢
0,84°

0,28
0,82
0,70

0,53

0,66
0,44
0,69
0,66
0,86
0,95
0,95°
0,75
0,96
0,63
0,95

1,189

1,06

0,76

1,12
1,05
1,32
1,13
1,10
1,01

40,2

31,3
24,8
422"

12,6

25,7
46,3

68,5
80,01
46,4
64,0
93,8™
58,1

43,2

37,2
28,9
46,0™

16,0

36,3
52,7'

65,1
77,9
39,0
58,9"
91,6™
58,1

37,3

25,5
20,7
38,4™

9,3

15,0
39,9

25,8

71,9
82,1"
53,9
69,3
96,0™
58,1

0,80

0,69
0,72
0,83™

0,58

0,41
0,76

0,56"

0,80"

0,76
0,82

0,90"
0,94™
0,91
1,00
0,82
1,02

1,15

1,13™
0,46"

0,85

1,13
1,05"
1,38
1,18"
1,05™
1,00

* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
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Tabla I1.A1.2. Las tasas brutas de inscripcién para la educacién
secundaria, 2000 y 2010 (cont.)

del Golén, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

1)Nota elaborada por Turquia: La informacién contenida en este documento en relacién con “Chipre”
se refiere a la parte sur de la isla. No existe una uUnica autoridad que represente tanto a la poblacién
turco-chipriota como a la greco-chipriota de la isla. Turquia reconoce la Republica Turca del Norte de
Chipre. Hasta que en el contexto de Naciones Unidas se llegue a una solucién duradera y justa, Tur-
quia se reserva su posicién respecto de la cuestién “Chipre”.

2)Nota elaborada por todos los paises miembros de la Unién Europea integrados en la OCDE y por la
Comisién Europea: “La Republica de Chipre estd reconocida por todos los miembros de Naciones Uni-
das con la excepcién de Turquia. La informacién contenida en este documento esta referida al area
bajo control efectivo del Gobierno de la Republica de Chipre”.

a) Indice de paridad de género: la proporcién de nifias a nifios en la tasa ajustada neta de inscripcién
en la educacién primaria.

b) Clasificacién de los paises por regién del mundo se basa en las clasificaciones de la ONU y del
Banco Mundial.

¢) Los datos corresponden a 1998.

d) Los datos corresponden a 1999.

e) Los datos corresponden a 2001.

f) Los datos corresponden a 2002.

g) Los datos corresponden a 2003.

h) Los datos corresponden a 2004.

i) Los datos corresponden a 2005.

j) Los datos corresponden a 2006.

k) Los datos corresponden a 2007.

1) Los datos corresponden a 2008.

m) Los datos corresponden a 2009.

n) Los datos corresponden a 2011.

Fuente: UNESCO Education Database 2012.

StatLink wzm http://dx.doi.org/10.1787/888932677476
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ANEXO IL.A2

ANEXO I1.A2
Tabla suplementaria al Capitulo 5

Tabla I1.A2.1. Ayuda dirigida a la igualdad de género en materia de
educacién primaria y secundaria, porcentaje de compromisos anuales
promedio de ayuda proveniente de los miembros del CAD durante
2009-10, precios de 2010

Region, pais o economia del receptor de ayuda Ensehanza primaria  Ensefianza secundaria
Norte y Centroamérica, todos? 75,6 65,6
Norte y Centroamérica, regional 98,2 99,2
West Indies, regional . 100,0
Anguila

Antigua y Barbuda

Barbados .

Belice 100,0 .
Costa Rica 98,5 99,9
Cuba 15,8 57,0
Dominica . .
Republica Dominicana 57,1 72,6
El Salvador 48,5 95,5
Granada 0,0 .
Guatemala 39,2 46,2
Haiti 91,0 77,2
Honduras 89,7 34,6
Jamaica 100,0 100,0
Montserrat . 0,0
Nicaragua 63,0 247
Panama 100,0 37,0
Saint Kitts y Nevis

Santa Lucia

San Vicente y las Granadinas
Trinidad y Tobago

América del Sur, todos? 76,1 64,4
Ameérica del Sur, regional 99,8 91,2
Argentina 67,1 96,8
Bolivia (Estado Plurinacional de) 64,2 61,7

182 CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013



ANEXO II.LA2

Tabla II.A2.1. Ayuda dirigida a la igualdad de género en materia de
educacién primaria y secundaria, porcentaje de compromisos anuales
promedio de ayuda proveniente de los miembros del CAD durante
2009-10, precios de 2010 (cont.)

Brasil 59,5 52,1
Colombia 90,5 65,2
Ecuador 41,0 68,0
Guayana 0,0 .
Paraguay 63,0 23,7
Peru 81,7 62,5
Surinam . .
Uruguay 86,5 57,8
Venezuela (Republica Bolivariana de) 96,1 46,3
Lejano Oriente asiatico, todos? 26,7 48,8
Lejano Oriente asiatico, regional 100,0 100,0
Camboya 16,7 1.8
China 38,5 47,1
Indonesia 10,5 79,2
Republica Popular Democratica de Corea 100,0 100,0
Laos, Republica Democratica Popular 87,5 76,2
Malasia 51,1 5,8
Mongolia 49,9 8,9
Filipinas 72,4 58,9
Tailandia 55,4 38,2
Timor-Leste 67,2 93,4
Vietnam 88,3 25,9
Oceania, todos? 91,4 88,5
Oceania, regional 100,0 91,3
Islas Cook 100,0 100,0
Fiji 10,4 12,6
Kiribati 97,3

Islas Marshall

Micronesia (Estados Federados de) 0,0

Nauru .

Niue 100,0

Palau . .
Papua Nueva Guinea 86,8 97,8
Samoa 70,6 53,0
Islas Salomén 91,0 0,0
Tokelau 100,0
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ANEXO IL.A2

Tabla II.A2.1. Ayuda dirigida a la igualdad de género en materia de
educacién primaria y secundaria, porcentaje de compromisos anuales
promedio de ayuda proveniente de los miembros del CAD durante

2009-10, precios de 2010 (cont.)

Tonga 100,0 96,3
Tuvalu 76,1 17,3
Vanuatu 100,0 91,9
Asia del Sur y Central, todos? 88,7 67,1
Asia central, regional 85,0 100,0
El sur de Asia, regional 100,0 100,0
Afganistan 84,0 90,3
Armenia 97,4 0,3
Azerbaiyan 67,3 100,0
Bangladesh 87,2 49,5
Butan 0,0 93,2
Georgia 8,2 1,5
India 97,4 69,4
Kazajstan 52,2 86,5
Kirguistan 100,0 98,9
Maldivas 0,0 100,0
Myanmar 80,3 3,5
Nepal 94,2 97,4
Pakistan 79,5 99,3
Sri Lanka 56,9 66,7
Tayikistan 99,9 75,9
Turkmenistan . 7,4
Uzbekistan 0,7 44,9
Europa, todos? 53,0 64,7
Europa, regional 98,2 99,7
Albania 39,8 36,2
Bielorrusia 0,0 78,1
Bosnia y Herzegovina 9,6 77,7
Croacia 100,0 94,9
Antigua Republica Yugoslava de Macedonia

( AR\?M) P 9 50,6 37,7
Kosovo 26,7 58,8
Moldavia, Republica de 74,2 68,5
Montenegro 100,0 6,5
Serbia 33,1 84,4
Ucrania 92,2 65,9
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ANEXO II.LA2

Tabla II.A2.1. Ayuda dirigida a la igualdad de género en materia de
educacién primaria y secundaria, porcentaje de compromisos anuales
promedio de ayuda proveniente de los miembros del CAD durante

2009-10, precios de 2010 (cont.)

Africa Subahariana, todos?®
Al sur del Sahara, regional
Angola

Benin

Botswana

Burkina Faso

Burundi

Camerun

Cabo Verde

Republica Centroafricana
Chad

Comoras

Congo

Congo, Republica Democratica del
Cote d’lvoire

Djibouti

Guinea Ecuatorial

Eritrea

Etiopia

Gabon

Gambia

Ghana

Guinea

Guinea-Bissau

Kenia

Lesoto

Liberia

Madagascar

Malawi

Mali

Mauritania

Mauricio

Mayotte

Mozambique

Namibia

Niger

Nigeria

Ruanda
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68,5
98,0
87,3
52,2
91,0
96,6
56,3
88,2
100,0
89,2
47,2
100,0
87,0
60,1
89,0
100,0
17,6
0,0
62,1
0,0
84,4
58,1
99,2
27,3
52,6
99,8
100,0
49,9
€19,
90,4
78,8
100,0
100,0
66,3
50,6
97,8
46,5
95,5

72,9
88,2
20,5
98,0
8,6
78,6
94,3
94,9
0,1
88,7
84,3
1,8
94,3
92,9
78,3
100,0
24,9
39,6
88,8
18,6
7,4
24,2
87,5
24,8
54,2

100,0
97,2
7,1
36,5
75,8
100,0
100,0
41,3
15,0
56,7
82,0
34,7
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Tabla II.A2.1. Ayuda dirigida a la igualdad de género en materia de
educacién primaria y secundaria, porcentaje de compromisos anuales
promedio de ayuda proveniente de los miembros del CAD durante
2009-10, precios de 2010 (cont.)

Santa Elena . 0,0
Santo Tomé y Principe 0,0 0,0
Senegal 64,6 87,9
Seychelles 100,0 .
Sierra Leona 94,1 69,9
Somalia 58,4 37,1
Sudafrica 3,0 62,7
Sudan 81,3 94,3
Swazilandia 49,5 67,4
Tanzania, Republica Unida de 98,6 93,5
Togo 96,3 81,8
Uganda 25,3 24,2
Zambia 41,0 54,2
Zimbabwe 34,8 69,6
Medio Oriente, todos? 97,2 84,4
Medio Oriente, regional 100,0 96,1
Iran (Republica Islamica del) 100,0 24,8
Irak 93,8 90,1
Jordania 95,0 89,5
Libano 95,6 99,7
Oman 100,0 0,0
Autoridad Palestina b 98,8 54,9
Republica Arabe Siria 97,0 71,2
Yemen 99,3 99,8
Africa, Norte del Sahara, todos?® 97,5 90,5
Al norte del Sahara, regional 71,4 90,8
Argelia 100,0 98,6
Egipto 97,1 89,9
Libia 100,0 100,0
Marruecos 97,7 89,4
Tunez 98,5 93,8

.. No hubo compromisos adquiridos con la educacién primaria o secundaria de este pais en 2009-10
o esa ayuda no se escrutd contra el marcador de politica de igualdad de género.

a. Promedio regional ponderado

b. Se refiere a este pais como ‘West Bank and Gaza Strip’ en la Lista de ODA Recipients del CAD.
Fuente: Creditor Reporting System (CRS) Aid Activity Database, www.oecd.org/dac/stats/idsonline.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932677495
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ANEXO IL.A3

Tabla suplementaria al Capitulo 8

ANEXO II.A3

Tabla I1.A3.1 Porcentaje de estudiantes mujeres en la educacién superior,

1985-2025

1985 1995 2005 2015 2025
OCDE 46 50 54 56 58
Australia . 50 54 55 56
Austria 44 48 54 61 72
Bélgica 47 49 54 58 60
Canada 49 58 58 60 64
Republica Checa . 48 53 53 54
Dinamarca 48 52 57 59 60
Finlandia 49 53 54 54 53
Francia 52 59 59 56 57
Alemania 43 50 54 58
Grecia 49 51 58] 58
Hungria 52 58 59 60
Islandia . 58 65 67 68
Irlanda 43 49 55 58 59
ltalia 45 52 57 57 57
Japon 44 46 47 48
Corea & 37 38 40
Luxemburgo . . . .
México . 47 50 52 52
Paises Bajos 41 a7 51 53 54
Nueva Zelanda 46 59 59 59 60
Noruega 50 55 60 63 65
Polonia . . 58 58 58
Portugal 53 57 56 56 56
Republica Eslovaca . " 55 58 59
Espafa 48 53 54 55 55
Suecia 52 55) 60 62 63
Suiza 32 37 46 49 52
Turquia Bil 38 42 43 43
Reino Unido 45 51 57 65 71
Estados Unidos 52 55) 57 60 62

Fuente: OECD (2008), Higher Education to 2030, OECD Publishing, Paris.
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11.10. EDUCACION FINANCIERA PARA EL EMPODERAMIENTO FINANCIERO
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PARTE III

La igualdad de género
en el empleo

En comparacién con los hombres, las mujeres tienen menos pro-
babilidades de trabajar a tiempo completo, més probabilidades de ser
empleadas en ocupaciones con salarios mas bajos y menos probabili-
dades de progresar en sus carreras. En consecuencia, las diferencias de
sueldo por género persisten y las mujeres tienen mas probabilidades de
terminar su vida en la pobreza. Esta seccién analiza cudntos hombres y
mujeres estan involucrados en el trabajo remunerado, cuantos trabajan
a tiempo completo, y como tener hijos y envejecer puede afectar a los
patrones laborales y a los ingresos de las mujeres de manera diferente
que a los hombres. Se observa cémo las mujeres llevan el peso de las res-
ponsabilidades domésticas y familiares, incluso cuando trabajan a tiem-
po completo. También se consideran los beneficios para las empresas
de mantener a las mujeres expertas en sus puestos de trabajo, y alentar
las empresas a situarlas en sus consejos de administracién. Revisa la
representacién femenina en los parlamentos, los sistemas judiciales y
la administracién publica de alto nivel. Examina el empleo tanto mascu-
lino como femenino en la estela de la crisis, y como las mujeres tienden
a limitarse a las categorias més vulnerables dentro del sector informal
en los paises en desarrollo.
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PARTE III

Capitulo 11

;/Quién trabaja en el empleo
remunerado?

Principales conclusiones

e La participacién femenina en el mercado laboral ha aumentado en general, y
las brechas de género en las tasas de participacién en la fuerza laboral han
disminuido, aunque siguen siendo considerables en el sur de Asia, el Medio
Oriente y Africa del Norte.

e Las madres y las mujeres con bajos niveles de logro educacional tienen menos
probabilidades de trabajar remuneradamente.

e La segregacion ocupacional no ha mejorado con el cambio de siglo.

e Las mujeres siguen estando subrepresentadas en los niveles mas altos de em-
pleo.

201



202

1I1.11. c‘QUIEN TRABAJA EN EL EMPLEO REMUNERADO?

1 aumento del nivel educacional femenino ha contribuido a un aumento

mundial de participaciéon femenina en la fuerza laboral en las tGltimas dé-
cadas (Capitulo 4), ayudando asi a reducir la brecha de género en el empleo en
la mayoria de los paises. Sin embargo, ain existen importantes vacios en las
horas de trabajo (Capitulo 12), en las condiciones de empleo, en las ocupacio-
nes y sectores en que participan, y en los ingresos (Capitulo 13). Las mujeres
siguen soportando una carga mucho mayor de trabajo no remunerado que los
hombres (Capitulo 17), lo cual restringe sus posibilidades de participar en el
trabajo remunerado.

En los paises de la OCDE, la brecha de género en la participacién laboral
se redujo en un promedio de 9 puntos porcentuales entre 1990 y 2010 (Grafico
11.1). Fuera de la OCDE, la brecha se redujo de forma atin mds pronunciada en
América Central y en América del Sur, mas de 12 puntos porcentuales. Por el
contrario, Asia Oriental y el Pacifico (con 4 puntos porcentuales), junto con Eu-
ropa del Este y Asia Central (menos que 2 puntos), avanzaron de forma mucho
mas limitada (Grafico 11.2).

Gréafico 11.1. En la OCDE, las brechas de género en la participacién en la
fuerza laboral varian mucho por pais

Brecha de género en la tasa de participacién laboral (tasa masculina menos tasa femenina) de
la OCDE, los paises de participacién aumentada, y algunos paises en desarrollo,
a 15-64 anos de edad, 1980-2010
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* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

Nota: Los paises estan ordenados de arriba hacia abajo en orden decreciente de participacién en la
fuerza laboral.

Fuente: OECD Employment Database 2012 y ILO (2012), “Key Indicators of the Labour Market (KILM)”,
7th Edition, ILO Department of Economic and Labour Market Analysis, Geneva, disponibles en www.
kilm.ilo.org.

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932675861
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En 2010, un promedio del 65% de las mujeres participaron en la fuerza la-
boral en paises de la OCDE, en comparacién con el 58% en 1990. Sin embargo,
existe una variaciéon considerable entre los paises. En 2010, la participacién
femenina en la fuerza laboral fue de mas del 75% en China, los paises nérdicos
y Suiza, y por debajo del 50% en la India, México, Sudafrica y Turquia (Anexo
11.A1).

Grafico 11.2. Las brechas de género en la participacién en la fuerza
laboral se han reducido pero siguen siendo importantes en Asia del Sur,
Medio Oriente y Africa del Norte

Las diferencias de género en la participacion en la fuerza laboral (tasas masculinas menos
tasas femeninas) por regién del mundo, a 15-64 afos de edad, 1990-2010
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a) Promedios no ponderados de los paises en cada regién. Las agrupaciones de paises se definen en el
Anexo III.A1. Las regiones estan ordenadas de izquierda a derecha en orden ascendente de la brecha
de género en la tasa de participacién laboral del 2010.

Fuente: OECD Employment Database 2012 y ILO (2012), “Key Indicators of the Labour Market (KILM)”,
7th Edition, ILO Department of Economic and Labour Market Analysis, Geneva, disponibles en www.
kilm.ilo.org.

StatLink sa<m http://dx.doi.org/10.1787/888932675880

A pesar de los avances, las brechas de género en paises no miembros de la
OCDE son notablemente mas altas en América Central, Asia Meridional, y pai-
ses del Medio Oriente y Norte de Africa (MONA): pueden ser de hasta 30 pun-
tos porcentuales porque la participacién femenina en la fuerza laboral es muy
limitada. Muchos gobiernos estan tratando de fomentar el empleo femenino.
En la India y Sudafrica, por ejemplo, han adoptado medidas para atraer a mas
mujeres a sus programas de obras publicas (Recuadro 11.1).

Hoy en dia, en la mayoria de las regiones de todo el mundo, los trabajado-
res estan empleados principalmente en el sector servicios, donde las mujeres
estan sobrerrepresentadas (cuadro 11.1). En la OCDE, los servicios representan
mas del 80% del empleo de las mujeres frente al 60% del de los hombres, con
el sector de la agricultura empleando el menor nimero de hombres y mujeres.
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En las regiones menos desarrolladas, excepto para el Caribe y América del
Sur, la agricultura sigue siendo una importante fuente de empleo, especial-
mente para las mujeres. De hecho, las Gltimas décadas han visto una “femini-
zacién de la agricultura” en muchos paises en vias de desarrollo. En 2010, en el
Africa Oriental y Central, el 58% de las mujeres, comparado con el 52% de los
hombres, trabajaron en el sector agricola, mientras que en el sur de Asia, los
porcentajes fueron 51% y 35% respectivamente (Tabla 11.1).

Las mujeres a menudo quedan relegadas a trabajos de bajo estatus y mano
de obra no calificada, y con frecuencia en el sector agricola no remunerado
(Jutting y Morrison, 2009; Jutting et al., 2012). Instituciones sociales discrimina-
torias (Capitulo 2) juegan un papel clave en la explicacién de las disparidades
de género en el sector agricola.

En toda la OCDE existe una fuerte feminizacién de la mayoria de los sec-
tores de servicios. Un promedio de casi una de cada tres mujeres empleadas
en el sector de servicios trabaja en ventas, hoteles y restaurantes; se observan
las mayores proporciones de mujeres en los servicios de salud y comunitarios
(78%), seguido por la educacién (70%). El transporte, el almacenamiento y las
comunicaciones son las excepciones, con bajas tasas de feminizacién (es decir,
una baja proporcién de mujeres entre los trabajadores de cada actividad) (ver
Figura 11,3). Sin embargo, hay grandes diferencias entre los paises, tanto en la
distribucion del empleo femenino por sector, como en las tasas de feminiza-
cién (Anexo III.A3).

Recuadro 11.1. Los programas publicos de trabajo vistos desde una
6ptica de género

Varios paises en desarrollo y economias emergentes utilizan los programas de
obras publicas como instrumentos para la prestacién de servicios de proteccién
social, tanto a los pobres en edad de trabajar, como en respuesta a la falta de
demanda de empleo. Aunque los programas iniciales sufrieron bajos niveles de
participacién femenina, con el tiempo algunos han desarrollado una serie de me-
didas para incluir a méas mujeres. Algunos ejemplos incluyen la Ley Nacional para
Garantizar Empleo Rural (Indian National Rural Employment Guarantee Act (NREGA))
de la India y, en cierta medida, el Programa Ampliado de Obras Ptblicas (Expan-
ded Public Works Programme (EPWP)) de Sudéfrica. Ambos son importantes redes
asistenciales para las mujeres: en 2010 el 50% de los beneficiarios NREGA y el 63%
de los beneficiarios EPWP fueron mujeres.
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Tanto NREGA como EPWP han buscado aumentar la participacién femenina
de diferentes maneras, una de ellas a través de cuotas explicitas: NREGA fij6 la
meta de un tercio y EMWP de un 40%. NREGA también busca promover la parti-
cipacién de las mujeres en la fuerza laboral mediante una medida que establecié
la igualdad de sueldos para hombres y mujeres, permitiendo que los servicios de
guarderia estén disponibles en los lugares de trabajo; y exigiendo que los lugares
de trabajo deban estar cerca de los hogares de los participantes (es decir, dentro
de un radio de ocho kilémetros). Como resultado de la politica NREGA de sueldos
iguales, las mujeres son capaces de ganar mas, hasta INR 60 (USD $1,20) més que
en el empleo rural particular (Holmes y Jones, 2011). Un requisito adicional es que
las mujeres deben ser incluidas en el seguimiento y gestién del programa.

Sin embargo, a pesar de que ambos programas de obras publicas tienen altas
tasas de participacién femenina, ain existe un margen de mejora. Principalmen-
te por motivos de capacidad técnica y de costos (los costes de empleo superan
el pago por hora), el sudafricano EPWP tiene un alcance muy limitado. Se po-
dria mejorar si estableciera medidas para la igualdad de sueldos para hombres
y mujeres, y si ofreciera mejores servicios de guarderia mediante vinculos més
estrechos con los subsidios del programa Centros para Desarrollo de la Primera
Infancia (Early Childhood Development Centres). NREGA también ha sido criticado
por los altos costos y baja eficiencia (Niehaus y Sukhtankar, 2009); el tema de la
corrupcién también ha sido ampliamente debatido, ya que salieron a la luz en al-
gunos distritos pruebas de que es méas probable que los hogares de mayor estatus
en los pueblos participen en el programa (Liu y Deininger, 2010). NREGA también
ha sido reprochado por su falta de guarderias en o cerca de los lugares de trabajo
(Bhatty, 2006), a pesar de que fueron incluidas en el disefio del proyecto. Tanto los
programas de Sudéfrica como los de la India podrian beneficiarse de permitir que
las mujeres trabajen en horarios flexibles para apoyar responsabilidades duales:
es decir, tanto su trabajo, como sus responsabilidades domésticas.
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Tabla 11.1. Las mujeres estan sobrerrepresentadas en el sector de
servicios
Distribucién del empleo por sector, regién y sexo, 2010*®

Mujeres Hombres
Region
Agricultura  Industria  Servicios Tc?dlas las Agricultura  Industria  Servicios To.d.as las
actividades® actividades®

Caribe 3 9 88 100 11 29 60 100
Centroame- 8 16 76 100 34 23 42 100
rica
Asi i |

s Orl([erﬂa 31 12 56 100 33 20 46 100
y el Pacifico
Africa Oriental g 8 34 100 52 14 34 100
y Central
Europa del
Este y Asia 23 14 63 100 23 30 47 100
Central
Medio Oriente
y Africa del 21 7 72 100 12 29 58 100
Norte
OCDE 5 12 83 100 6 34 60 100
America del 12 12 76 100 20 28 52 100
Sur
Africa del Sur 12 11 77 100 21 26 53 100
Asia del Sur 51 19 28 100 35 20 4 100
Africa Occi-

riea becl 53 7 36 100 60 11 27 100
dental

a) 2010 o ano mas reciente, promedios no ponderados para los paises de cada regiéon que se
disponia de datos después de 2005.
b) Véase el Anexo lll.A1 para obtener méas informacion sobre los paises y los afos utilizados para
el calculo de los promedios regionales.
c) Los datos de todas las actividades también pueden incluir “actividades no bien especificadas”,
que no estan incluidas aqui. Por lo tanto, puede ser que la suma de la agricultura, la industria y
los servicios no sea igual a 100.
Fuente: Base de datos OCDE para el Empleo de 2012 para los paises de la OCDE (excluyendo
Francia, Luxemburgo y los Estados Unidos) y Brasil, OIT (2012), “Key Indicators of the Labour
Market (KILM)”, 7 2 edicion, OIT Departamento de Analisis de los Mercados Econémicos y Labo-
rales, Ginebra; www.kilm.ilo.org para Francia, Luxemburgo, los Estados Unidos y paises no OCDE
(excluyendo Brasil).

StatLink =usm http://dx.doi.org/10.1787/888932677324
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Grafico 11.3. Los sectores econémicos con mayor tasa de feminizacién
son los servicios de salud y comunitarios seguidos por la educacién
Empleo femenino en el sector de servicios en los paises de la OCDE, 2010
B comercio mayorista y minorista, hoteles y restaurantes [ Salud y trabajo social

I Finanzas, intermediacion, bienes raices, arriendos, y actividades empresariales [ Educacion

[ Otras actividades comunitarias, hogares con empleados XA Administracion publica y defensa
[ Transporte, aimacenamiento y comunicaciones

Distribucion del empleo femenino por sector % Tasas de feminizacion del sector de servicios
4% 100

10%

15%

16%

Sector de servicios

Fuente: OECD Employment Database 2012, www.oecd.org/employment/database, excluyendo a Fran-
cia, Luxemburgo y los Estados Unidos.

StatLink =i<m http://dx.doi.org/10.1787/888932675899

Las mujeres contindan eligiendo diferentes ocupaciones que los hombres
(Capitulo 9). En la década de 1990, el desarrollo de nuevas tecnologias y el cam-
bio en la organizacién del trabajo fueron identificados como factores que po-
drian contribuir a ampliar las opciones profesionales de las mujeres (OCDE,
1994). Sin embargo, la figura 11.4 muestra lo siguiente: el empleo femenino en
Europa se concentra en menos ocupaciones que el empleo masculino, las dife-
rencias de género varian entre paises, y han experimentado pocos cambios en
la Gltima década. Bettio y Verashchagina (2009) para Europa y Hegewisch et al.
(2010) para los Estados Unidos, corroboran que desde mediados de la década de
1990 ha habido pocos cambios en la “segregacién horizontal”, es decir, donde
una fuerza de trabajo estd compuesta principalmente por un género, raza, u
otra caracteristica atribuida. En 2009, la mayor distribucién de las trabajadoras
en las ocupaciones entre los paises europeos fue en la Reptblica Checa, donde
diez ocupaciones representaban la mitad del empleo total. Se relaciona la di-
versificacién comparativamente elevada de trabajos femeninos en la Republica
Checa con su historia como estado comunista, mientras que el traslado pos-
terior a una economia de mercado ha traido consigo una tendencia hacia un
modelo mas tradicional de segregacién econdémica (Recuadro 11.2).

Ademds de la segregacién horizontal, mujeres de todo el mundo se en-
frentan a un “techo de cristal” o “problemas de segregacion vertical”, es decir,
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donde se restringen las oportunidades de desarrollo profesional para un de-
terminado género, raza u otras caracteristicas atribuidas. En promedio, para
los paises OCDE, segun la informacién disponible, menos de un tercio de los
gerentes son mujeres, con pequeias variaciones entre paises (Grafico 11.5). La
proporcién de mujeres en puestos directivos es mayor en Francia, Polonia y Es-
tados Unidos (35%). La proporcién de mujeres con responsabilidades de gestién
es menor en Luxemburgo (21%). En general, las mujeres se enfrentan a muchos
mas obstaculos que los hombres para su promocién y acceso a los puestos mas
altos del mundo corporativo (Capitulo 15).

Grafico 11.4. El empleo femenino se concentra en un nimero limitado de
ocupacionesa, 2002-09

Numero minimo de ocupaciones que comprenden la mitad de los trabajadores de ambos
sexos

[ Mujeres <& Hombres
2002 2009
Republica Checa
Estonia
Alemania <
Italia O
Islandia O
Paises Bajos Lo
Finlandia <&
Hungria <&
Francia &
Suecia &
OCDE-EEUU
Dinamarca <&
Bélgica <&
Repblica Eslovaca &
Luxemburgo
Reino Unido
Grecia
Irlanda
Espaiia <&
Noruega <
Austria <&
Portugal | | | <&
18 16 14 12 10 0 2 4 60 3 4 6 8§ 10 12 14 16 18
Numero de ocupaciones Numero de ocupaciones

SO

Nota: Los paises estdn organizados en orden descendente del nimero de ocupaciones en que las mu-
jeres estaban empleadas en 2009.

a) La clasificacién ISCO88 de 3 digitos para ocupaciones ha sido utilizada, con 111 distintas ocupa-
ciones.

Fuente: Eurostat (2012), European Union Labour Force Survey 1995-2009, que esté disponible en http://
circa.europa.eu/irc/dsis/employment/info/data/eu_lfs/index.htm.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932675918

El empleo femenino ha evolucionado de manera diferente, no solo entre
regiones y paises, sino también entre los grupos de edad, educacién y estado
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civil. En todos los paises de la OCDE, a excepcién de Islandia y Suecia, las tasas
de madres trabajadoras son las mas bajas entre las mujeres entre 25 y 49 anos
de edad (OCDE, 2012A). Durante los primeros aflos reproductivos, las mujeres
tienden a reducir su participacién laboral, mientras que la de los hombres se
mantiene o aumenta en nimero de horas trabajadas. Sin embargo, cuando los
ninos crecen y comienzan la ensenanza obligatoria (en torno a los 6 afos),
las mujeres con frecuencia vuelven a entrar al mercado laboral o cambian un
trabajo de medio tiempo por uno de tiempo completo (Capitulo 12). El nimero
de hijos también puede jugar un papel importante en las decisiones de las
trabajadoras femeninas: en muchos paises, las madres con tres o mas hijos
tienen significativamente menos probabilidades de tener empleo que las que
tienen uno o dos (OCDE, 2012A). Tales patrones varian mucho por pais y estan
relacionados con la disponibilidad de centros de servicio de guarderia formales
y otras disposiciones favorables a la familia en el lugar de trabajo (ver Recuadro
11.3 y el Capitulo 18).

Recuadro 11.2. Efectos de la transicién econémica sobre la segregacién
ocupacional en la Federacién Rusa

La igualdad entre hombres y mujeres fue uno de los objetivos declarados del
sistema comunista, donde la politica de pleno empleo se aplicé a los hombres y
las mujeres (incluso las madres). Debido a la importancia del sector industrial y la
demanda de trabajo vigente, se animé a las mujeres, hasta cierto punto, a ocupar
puestos de trabajo fisico tradicionalmente masculinos (Kamerman y Moss, 2009).
En consecuencia, y al menos oficialmente, la segregacién horizontal de género en
la antigua Unién Soviética fue considerablemente menor que en las economias
occidentales.

Sin embargo, durante el periodo de transicién a principios de 1990, el sector
industrial disminuyé y tanto hombres como mujeres se trasladaron hacia otros
puestos de trabajo relacionados con la ciencia, tecnologia, ingenieria y matema-
ticas (STEM). El cambio fue mas visible entre las mujeres, que abandonaron el
sector industrial con mayor rapidez que los hombres (ver figura més abajo) y
entraron en sectores con tradicionalmente altos niveles de concentracién feme-
nina, tales como la salud, los servicios sociales y la educacién. Muchos hombres
renunciaron o combinaron su empleo previo con actividades econémicas en el
sector privado (un sector que se hizo cargo de una serie de empresas estatales
industriales).
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Recuadro 11.2. Efectos de la transicién econémica sobre la segregacién

ocupacional en la Federacién Rusa (cont.)

Durante la transicién del comunismo al capitalismo, muchas mujeres
abandonaron el sector industrial y se trasladaron a profesiones

tradicionalmente femeninas

Cambio en la proporcién de mujeres y hombres empleados en el sector industrial y la

educacién

= % de mujeres en el sector industrial = = = 9% de mujeres en el sector educativo
— - == %de hombres en el sector industrial === % de hombres en el sector educativo
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Fuente: Rosstat (2011), “Tpyx u 3ansrocts B Poccun (Trud i sanjatost)”, disponible en www.gks.ru/bgd/regl/
b11_36/Main.htm.

StatLink =usm http://dx.doi.org/10.1787/888932675937

Los movimientos de mujeres de entrada y salida del empleo han cambiado

notablemente en las Gltimas décadas (Figura 11.6). Antes de 1990, en el drea de

la OCDE, los perfiles femeninos edad-empleo mostraron en general una marca-
da depresién durante la edad fértil (entre 25 y 34 afios de edad). Esta depresién
se ha ido igualando a medida que méas mujeres permanecen en el mercado de

trabajo después de dar a luz. En efecto, las tasas de empleo en los paises de la
OCDE han aumentado para las mujeres de todas las edades, con excepcién de
aquellas en el grupo de edad mas joven (20 a 24 anos).
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Grafico 11.5. En la OCDE menos de un tercio de los gerentes son mujeres
Proporcién de mujeres entre el personal con responsabilidades de gestién, 20072
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Nota: Los paises estdn ordenados de izquierda a derecha en orden descendente de la proporcién de
mujeres entre el personal con responsabilidades de gestién.

a) Datos de marzo del 2009 para los Estados Unidos.

Fuente: OECD Family Database 2012.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932675956

Recuadro 11.3. Participacién femenina en la fuerza laboral de los paises
MONA

Muchos paises de la regién del Medio Oriente y Norte de Africa (MONA) han
logrado avances significativos en la reduccién de las brechas de género en las
dimensiones clave de la educacién y la salud. Las mejoras en los resultados del
empleo son limitadas, sin embargo. El aumento de la participacién femenina en
la fuerza laboral durante las ultimas dos décadas ha sido leve: de 22% en 1990 a
30% en 2010, casi 40 puntos porcentuales por debajo de la tasa de participacién
masculina en la fuerza en la regién. Hay, sin embargo, una considerable variacién
entre paises: las tasas de actividad laboral femenina oscilan entre el 15% en Irak
y el 53% en Qatar.

En la regién MONA, las mujeres suelen trabajar en el sector publico (WEF, 2011).
En Egipto, por ejemplo, el sector publico representa el 56% de las mujeres em-
pleadas en comparacién con el 30% de los hombres (Hendy, 2012). Incluso dentro
del sector publico, las mujeres tienden a trabajar en sectores tradicionalmente
feminizados en muchos paises de MONA, aunque los grados de segregacién de
género varian segun los paises.
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La falta de politicas de conciliacién trabajo-vida (Capitulo 18) es una de las
principales barreras a las oportunidades de empleo femenino en la regién. Las
responsabilidades familiares estdn consideradas bajo el dominio de las mujeres,
y el matrimonio desempenia un papel clave en su participacién en la fuerza labo-
ral, sobre todo entre las trabajadoras del sector privado. En Marruecos, solo el 12%
de las mujeres casadas se unen a la fuerza de trabajo (en comparacién con el 79%
de los hombres casados). En Egipto y Jordania, la proporcién de mujeres en em-
pleos privados cae bruscamente cuando se casan por primera vez (Hendy, 2012),
independientemente de su nivel de educacién. El matrimonio tiene un efecto me-
nor en los patrones de empleo de las mujeres en el sector publico: en Marruecos,
por ejemplo, el 57% de las empleadas casadas trabajan en el sector publico (MMSP,
2011). Aligual que en paises de la OCDE, las mujeres ganan sueldos mas bajos que
los hombres en el empleo del sector privado y publico, y tampoco tienen igual
acceso a la capacitacién de lideres. Ellas estdn menos representadas en los cargos
directivos y de liderazgo en los sectores publico y privado.

Algunas normas institucionales, legales, econdémicas y sociales también expli-
can el progreso lento en la participacién laboral femenina en la regién. Incluyen
normas que determinan el tipo de trabajo que las mujeres deben hacer, las horas
que deben trabajar, y la necesidad de obtener el permiso de sus maridos o pa-
dres para trabajar. Algunos paises MONA (por ejemplo, Egipto, Jordania y Yemen)
también informan que un transporte publico seguro y un entorno de trabajo més
adecuado mejorarian las posibilidades de trabajar para las mujeres, especialmen-
te las de zonas remotas (Hendy, 2012; OCDE, 2011a). Muchos gobiernos MONA, sin
embargo, han tomado medidas para mejorar las posibilidades laborales de las
mujeres. Una de estas medidas es un mayor compromiso para llevar a cabo una
investigacién sobre la participacién de la mujer en las actividades econdémicas.
Marruecos, por ejemplo, informa habitualmente sobre tendencias de género en
el mundo laboral y sobre el acceso de las mujeres a posiciones de liderazgo en la
administracién publica (OCDE, 2010a). Egipto, Jordania, Marruecos y Tinez han
adoptado medidas para garantizar la equidad de remuneracién en el sector pua-
blico. Por otro lado, también se describen las iniciativas politicas para promover
el empleo femenino a través de la iniciativa empresarial en los paises MONA en
el Capitulo 23.

El Grafico 11.6 enmascara las diferencias en los perfiles edad-empleo que
existen entre los paises. En los paises nérdicos, los perfiles edad-empleo de
participacién femenina a menudo son similares a los de los hombres. En pai-
ses como la Republica Checa, Hungria, Japén, Corea y la Republica Eslovaca,
se observa un perfil mas tradicional, ya que a las madres les resulta mas difi-
cil combinar el trabajo con las responsabilidades familiares. Un conocimiento
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Grafico 11.6. Hoy en dia hay mas mujeres en el trabajo remunerado
durante la edad fértil
Perfiles edad-empleo para las mujeres, 1960-2010
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Fuente: OECD Employment Database 2012.

StatLink susm http://dx.doi.org/10.1787/888932675975

mas completo de los factores que influyen en los cambios de los patrones de
empleo femenino y masculino, en todos los grupos de edad y en el tiempo,
requiere conjuntos de datos longitudinales comparables y suficientemente de-
tallados.

Grafico 11.7. Riesgo de pobreza relativa de hombres y mujeres por edad,
promedio de la OCDE, mediados de 2000
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Nota: El riesgo de pobreza relativa es la tasa de pobreza por edad de hombres y mujeres, dividido por
el indice de pobreza de la poblacién total, multiplicado por 100. El umbral de pobreza se fija en el 50%
de la renta media de toda la poblacién.

Fuente: OCDE (2008), Growing Unequal? Income Distribution and Poverty in OECD Countries, OECD
Publishing, Paris.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932675994
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Debido a su acceso mas flexible al mercado laboral, tanto como a ingresos
menores, las mujeres corren un mayor riesgo de vivir en la pobreza que los
hombres, especialmente en la vejez (Figura 11.7). Una mayor participacién fe-
menina en la fuerza laboral mitiga ese riesgo.

El nivel educacional ayuda a explicar las diferencias en la tasa de actividad
laboral, tanto para hombres como para mujeres. En todos los paises de la OCDE
(excepto Japén, Corea y Turquia), a medida que el nivel educacional aumenta,
las tasas de empleo masculino y femenino aumentan, y las brechas laborales
de género disminuyen. En la OCDE, mientras que un promedio del 79% de las
mujeres con educacién terciaria se encontraba en el trabajo remunerado, solo
se encontraba el 48% de las mujeres con menos que la educacién secundaria
en el mismo tipo de trabajo (OCDE, 2012A). Asimismo, las tasas de empleo de
las mujeres con educacién postsecundaria en Egipto y Jordania son tres veces
mas altas que las de la poblacién femenina total.

Aun hay diferencias sustanciales entre los hombres y las mujeres con res-
pecto a los resultados del empleo. A menudo, las decisiones de empleo de las
mujeres parecen estar restringidas por varios factores que conducen a que
sean méas propensas que los hombres a terminar en trabajos mal remunerados
y con pocas posibilidades de ascenso.

Principales mensajes de politicas

e Los gobiernos deberian promover un mayor desarrollo de las politicas de con-
ciliacién trabajo-vida familiar y de otros apoyos al empleo publico para facili-
tar la participacién femenina en la fuerza laboral.

e Eldesarrollo de futuras politicas deberia centrarse en las diferencias de géne-
ro que se mantienen en los resultados de empleo, tales como la concentraciéon
de hombres o mujeres en determinados sectores y ocupaciones.
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PARTE III

Capitulo 12

tiempo parcial?

Principales conclusiones

En todos los paises OCDE, las diferencias de género en las horas de trabajo y
en la participacién en el trabajo a tiempo parcial siguen siendo importantes.

A menudo, los costos del cuidado de los hijos y las limitaciones de tiempo ha-
cen que el trabajo a tiempo parcial sea una opcién atractiva para las madres
que desean conciliar el trabajo y sus compromisos familiares. Pero rara vez
es un paso intermedio hacia un empleo a tiempo completo y muchas madres
permanecen largo tiempo en el empleo a tiempo parcial.
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a incidencia del trabajo a tiempo parcial ha aumentado en las Gltimas dé-
Lcadas, especialmente en los anos 80 y principios de los 90 (OCDE, 2010b), asi
como durante la altima década, que ha crecido atin mas (Figura 12.1, panel A).
Con la excepcién de Polonia, la participacién masculina en el empleo a tiempo
parcial ha aumentado también. Pero, en general, el trabajo a tiempo parcial es
un asunto de mujeres. Este desequilibrio sustancial por género en el empleo
a tiempo parcial conduce a una brecha de género amplia en el empleo, en tér-
minos de la cantidad de horas trabajadas (figura 12.1, panel B). Como el trabajo
a tiempo parcial entre las mujeres es mas comun en los Paises Bajos (véase el
recuadro 12.1) y Suiza, es en estos dos paises donde las diferencias entre las
tasas de empleo femenino a tiempo parcial y sus equivalentes a tiempo com-
pleto son mas pronunciadas.

El empleo a tiempo parcial a menudo dura anos, especialmente en los pai-
ses donde su incidencia es alta. Solo una proporcién muy pequena de los tra-
bajadores usan el trabajo a tiempo parcial como un peldafio hacia el empleo
a tiempo completo: el 3% de las mujeres europeas y el 1,5% de los hombres
europeos que han trabajado a tiempo parcial durante un maximo de seis anos
pasan a jornada completa. Por el contrario, en Estados Unidos, donde las muje-
res generalmente trabajan a tiempo completo o no trabajan, los trabajadores a
tiempo parcial tienen mads probabilidades de llegar a tiempo completo (Buddel-
meyer et al., 2005;. Macunovich, 2010; OCDE, 2010b).

El andlisis econométrico realizado para este informe demuestra la impor-
tancia de los factores que determinan la participacién femenina en la fuerza
laboral a jornada completa o a tiempo parcial (Anexo III.A2). Y considera cémo
las caracteristicas del mercado laboral y las politicas gubernamentales para
ayudar a los padres a conciliar los compromisos del trabajo con los de la fami-
lia afectaron a la participacién laboral agregada de las mujeres en 30 paises de
la OCDE entre los anos 1980-2007. Los resultados muestran que:

e El aumento del empleo femenino se debe a dos factores distintos: el au-
mento del trabajo a tiempo parcial en algunos paises y la expansién del
empleo publico en los demas.

e Elnivel educacional es un motor importante de la participacién femenina en
la fuerza laboral y ha contribuido al aumento del empleo a tiempo parcial.

e La inscripcién creciente de nifios en guarderias ha aumentado el empleo
femenino de tiempo completo y de tiempo parcial. Sin embargo, el aumen-
to del gasto publico en el cuidado de nifios no necesariamente se traduce
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Grafico 12.1. Existen grandes brechas de género en las tasas de trabajo a
tiempo parcial y el empleo equivalente a tiempo completo

Panel B. Brecha de género en las tasas empleo/poblaciéonb (TEP) y tasas de empleo equivalente
a tiempo completo (TEETC)<, 15-64 afios, 2010
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Nota: Los paises estan dispuestos en orden descendente segun la proporciéon de mujeres trabajando
a tiempo parcial.
* Los datos estadisticos de Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autoridades
israelies pertinentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio de la situacién de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en la Ribera Occidental, en los términos del
derecho internacional.
b) La tasa de empleo / poblacién (TEP) se define como la proporcién de personas empleadas en la
poblacién en edad de trabajar.
c) La tasa equivalente a empleo a tiempo completo (TEETC) se calcula como la relacién empleo / po-
blacién, multiplicada por el promedio de horas usuales trabajadas por semana por persona empleada,
y dividida por 40.
Fuente: OECD Employment Database 2012.

StatLink =iz http://dx.doi.org/10.1787/888932676013
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en mas empleo a tiempo parcial, pero puede facilitar un movimiento hacia
trabajo a tiempo completo o mejoras en la calidad del cuidado de ninos,
sin afectar a las horas trabajadas por semana.

e Aumentar el gasto publico para la licencia por maternidad y/o paternidad
tiende a aumentar la incidencia de empleo a tiempo completo en relacién
con el trabajo a tiempo parcial, mientras que la ampliacién de la duracién
de las licencias por maternidad y/o paternidad disminuye la probabilidad
de trabajar a tiempo parcial.

e  Por ultimo, un aumento de las tasas tributarias sobre el segundo trabaja-
dor en una familia reduce la participacién femenina en la fuerza laboral;
pero las mujeres tienen mas probabilidades de trabajar a tiempo parcial
cuando los hogares con dos fuentes de ingresos son menos gravados que
los hogares de una sola fuente de ingresos con las mismas ganancias.

El tiempo parcial tiene sus ventajas debido que los trabajadores a tiempo
parcial tienen més control sobre su tiempo de trabajo, sufren menos estrés y
disfrutan de mejor salud que sus homoélogos a tiempo completo (OCDE, 2010b).
Pero el trabajo a tiempo parcial también tiene su castigo, a pesar del desarro-
llo de un marco normativo que garantiza la igualdad de trato a trabajadores a
tiempo parcial y a tiempo completo. Los inconvenientes del Grafico 12.1. Exis-
ten grandes brechas de género en las tasas de trabajo a tiempo parcial y el
empleo equivalente a tiempo completo empleo a tiempo parcial son: menores
ingresos por hora (Capitulo 13), menos formacién y oportunidades de promo-
cién, menos seguridad en el empleo, menor acceso al seguro de desempleo,
y reduccién de los derechos de pensién (aunque los sistemas de pensiones,
como en Suiza, pueden cubrir las responsabilidades del cuidado de los ninos y
asegurar los pagos minimos).

La evidencia sobre la satisfaccién laboral sugiere que las mujeres que tra-
bajan a tiempo parcial a menudo aceptan, de forma voluntaria, menores ingre-
sos potenciales y menor seguridad laboral, a cambio de mejores condiciones
de trabajo y menos estrés. Evidentemente, las ventajas superan a los inconve-
nientes para una gran mayoria de trabajadores a tiempo parcial, ya que mas de
ocho de cada diez optan por trabajar a tiempo parcial “voluntariamente”, y las
mujeres son mas propensas a hacerlo que los hombres (OCDE, 2010b).
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Recuadro 12.1. Las madres popularizaron el trabajo a tiempo parcial en
los Paises Bajos

Desde 1860 hasta 1960, no hubo casi ningin cambio en las tasas de participacién
laboral (alrededor de 90%) de los hombres, ni de las mujeres, situadas al nivel in-
ternacional minimo de 30% (Visser et al., 2004). Sin embargo, entre 1975 y 2010, las
tasas de empleo femenino aumentaron del 30% al 70%. La mayor parte del aumento
se debe al empleo a tiempo parcial, mientras que la tasa de empleo de las mujeres
que trabajan a tiempo completo ha oscilado alrededor del 21% desde principios de
los anos 90 (Dijkgraaf y Portegijs, 2008).

El empleo a tiempo parcial comenzé a expandirse en respuesta a la recesién de
principios de los 70, lo que provocé un fuerte aumento en el desempleo y en el gas-
to social (de Beer y Luttikhuizen, 1998; Visser y Hemerijck, 1998). Para limitar el gas-
to y luchar contra el desempleo juvenil, las politicas publicas durante los afios 70 y
80 proporcionaron subsidios a los empleadores que dividian los trabajos a tiempo
completo que existian en dos trabajos a tiempo parcial. A su vez, los empresarios
favorecieron el empleo a tiempo parcial para esquivar las exigencias sindicales de
reducir la semana laboral a menos de 38 horas.

Sin embargo, el trabajo a tiempo parcial se dispar6, no debido a una redistri-
bucién del trabajo entre los trabajadores maés jévenes o mayores, sino porque las
mujeres, especialmente las madres, querian estar y permanecer en el trabajo. Esto
estaba relacionado con un cambio radical en las actitudes. En 2005, cerca del 75%
de las mujeres no tenia ningln problema con la presencia de las madres con hijos
pequenios en el trabajo remunerado que usaban los servicios de cuidado, mientras
que la proporcién era solo una cuarta parte en 1970. Sin embargo, debido a las li-
mitaciones por obligaciones de cuidado de los hijos y la necesidad de atender a los
hijos mientras no hay clases, las mujeres a menudo optaron por trabajar a tiempo
parcial en lugar de a tiempo completo (Ribberink, 1998). En total, solo una de cada
diez madres con un niflo menor de diez anos de edad se encontraba en el trabajo
remunerado en los Paises Bajos en 1971: un cuarto de siglo més tarde, esa propor-
cién habia aumentado a més del 50%. La “normalizaciéon” del trabajo a tiempo par-
cial en los Paises Bajos se ha formalizado en la legislacién, con leyes como las que
estipulan la igualdad de remuneracién por hora de trabajo, independientemente de
las horas semanales, el derecho de los empleados a solicitar cambios en las horas
de trabajo semanales, y/o el derecho a solicitar una licencia parental a tiempo par-
cial (Visser et al., 2004).

Las madres son generalmente mads propensas que las mujeres sin hijos a
trabajar a tiempo parcial, ya que ayuda a las familias a conciliar el trabajo, las
responsabilidades familiares y las horas escolares (Capitulo 17). Las madres en
Austria, Alemania, Irlanda, Luxemburgo, los Paises Bajos y el Reino Unido son
especialmente propensas a tener un empleo a tiempo parcial (Grafico 12.2).
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Grafico 12.2. La maternidad hace que el trabajo a tiempo parcial sea
mucho mas probable

Porcentaje de mujeres de 25-54 afos en cada categoria (sin hijos / con hijos menores de 15
afos), 2009
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Fuente: Eurostat (2012), European Union Labour Force Survey 1995-2009, http://circa.europa.eu/irc/
dsis/employment/info/data/eu_lfs/index.htm.

StatLink =w=m http://dx.doi.org/10.1787/888932676032

La falta de acceso a servicios de cuidado de nifios asequibles y de buena
calidad, junto a horarios escolares cortos y/o irregulares, también obligan a
muchas madres a trabajar a tiempo parcial (OCDE, 2011b). Esto explica por qué
la proporcién de trabajo a tiempo parcial en el empleo total femenino es mayor
en paises con costos de cuidado infantil significativamente mas altos (Grafico
12.3).

La presencia de ninos pequenos en la familia es uno de los factores que
limita la transicién del trabajo a tiempo parcial hacia el empleo a tiempo com-
pleto. Las madres son mds propensas a aumentar sus horas de trabajo una vez
que sus hijos entran a la educacién bésica, o incluso, la secundaria (Thévenon,
2009). La combinacién de horarios de trabajo mas flexibles con medidas que
garanticen servicios de cuidado infantil en horario extendido y servicios de
cuidado dirigidos a las horas en que los hijos no estén en la escuela, puede
facilitar un aumento en las horas de trabajo de las madres (OCDE, 2011c), for-
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Grafico 12.3. Las mujeres tienen mas probabilidades de trabajar a tiempo

parcial en los paises con altos costos de cuidado de nifios?
Empleo de mujeres a tiempo parcial y gastos de cuidado de hijos
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Nota: La informacién sobre las tarifas para Paises Bajos corresponde a las directrices. Las tarifas son
a menudo mucho mas altas.

a) Costos netos de cuidado de hijos en familias (de dos) donde un adulto gana el 100% del salario
medio y el otro gana el 50% del salario medio.

Fuente: OCDE (2011), Doing Better for Families, OECD Publishing, Paris and Benefits and Wages: OECD
Indicators.

StatLink =z http://dx.doi.org/10.1787/888932676051

taleciendo asi sus derechos de pensién, al mismo tiempo que ayuda a abordar

la escasez de oferta laboral proyectada en algunos paises (Capitulo 1).

Mensajes clave de politicas

Promover el trabajo a tiempo parcial como una solucién temporal, mas que
permanente, a los problemas de trabajo y de cuidado de nifios.

Fomentar una aplicacién mas equitativa del trabajo a tiempo parcial.

Facilitar la transicién del trabajo a tiempo parcial hacia el empleo a tiempo
completo a través de: i) lograr que trabajar (a tiempo completo) sea rentable
después de pagar los costos del cuidado infantil, y ii) la ampliacién de servi-
cios de alta calidad en materia de cuidado de nifios y de servicios de cuidado
dirigidos a las horas en que los hijos no estan en la escuela.
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PARTE III

Capitulo 13

El valor de la mujer

Principales conclusiones

® Las mujeres ganan menos que los hombres, y las diferencias mas grandes
ocurren dentro del grupo con los ingresos mas altos. En muchos paises, la bre-
cha salarial se ha reducido en la ultima década. En afos recientes, sin embar-
go, se ha cerrado a un ritmo mds lento y persisten amplias brechas en varios
paises.

® La brecha salarial es estrecha para las mujeres jévenes, pero hay una penali-
zacién salarial por maternidad.

® Gran parte de la penalizacién salarial se explica por las mujeres que trabajan
menos horas en trabajos con salarios méas bajos que los hombres. Sin embar-
go, en muchos paises, los factores no observados representan un componente
importante de la brecha salarial de género.

® Las politicas familiares (gastos de guarderia y licencias por paternidad) y las
instituciones de negociacién salarial afectan a la brecha salarial de género.
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Las diferencias salariales de género se han reducido y varian con los
niveles de ingresos

Casi todos los paises de la OCDE tienen leyes para garantizar la igualdad
de remuneracién por el mismo trabajo, independientemente del género (OCDE,
2008a). Sin embargo, las diferencias salariales persisten. En todos los paises de
la OCDE, el sueldo medio de los hombres es superior a su homoélogo femenino.
Entre los empleados de tiempo completo, las mujeres ganaron, en promedio,
un 16% menos que los hombres en 2010. Esta cifra representd un cierre de
cuatro puntos porcentuales en la brecha salarial en comparacién con 2000. Sin
embargo, la mejora ha sido ampliamente superada antes de 2005, y el progre-
so ha sido limitado desde entonces. Las variaciones entre paises son también
importantes. En México, Hungria y Nueva Zelanda, la brecha salarial de género
en el salario medio es relativamente pequena, entre el 5 y el 7% en 2010. En el
otro extremo del espectro, la brecha salarial de género en Japén en 2009 fue del
29%, e incluso superior al 39% en Corea (Grafico 13.1, Panel A).

En muchos paises de la OCDE, la brecha salarial en la parte superior de la
distribucién de los ingresos es més amplia que en el punto medio. Las mujeres
que gozan de los sueldos mas altos ganan, en promedio, un 21% menos que sus
colegas masculinos (Figura 13.1, panel B). La discrepancia sugiere la presencia
del llamado “techo de cristal”, que impide a las mujeres ascender en la escala
profesional hacia un mejor nivel salarial. Al parecer, el techo de cristal atn
existe incluso cuando se controla por las diferencias de afiliacién profesional y
sectorial (Albrecht et al., 2003; Arulampalam et al., 2007; De la Rica et al., 2008).
Excepciones a la brecha mas ancha en el rango superior son Bélgica, Canada e
Italia, donde la brecha es similar en toda la distribucién de los ingresos, y Mé-
xico, Polonia y los paises del sur de Europa, donde es relativamente pequena
entre el 10% de los mejores pagados. La brecha salarial relativamente pequeiia
en la parte superior en México y el sur de Europa refleja un “efecto de selec-
cién”, por lo que solo las mujeres més altamente cualificadas son capaces de
mantenerse en la fuerza laboral, gozando de niveles mas cercanos a los niveles
masculinos (De la Rica et al., 2008; Olivetti y Petrongolo, 2008).

En algunos paises —como Alemania, Austria, y en menor medida, Espana e
Italia- la brecha también es mayor entre las personas de ambos sexos con ba-
jos ingresos, segln lo indicado por la diferencia de salarios medidos en el pri-
mer decil de la distribucién de los ingresos (el llamado efecto “suelo pegajoso”).
En Alemania, las brechas salariales por género se han reducido sustancialmen-
te entre los que mas ganan, pero no entre los que tienen los sueldos mas ba-
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jos. A menudo, las brechas més amplias en la parte inferior de la distribucién
salarial estdn vinculadas a la prestacién deficiente de servicios de guarderia
asequibles, un obstéaculo al empleo de los trabajadores con salarios bajos que
no pueden pagar una guarderia privada.

La brecha salarial de género aumenta con la edad y durante la ma-
ternidad

Aunque los ingresos de las mujeres mas jévenes se estdn acercando a los
de sus homologos masculinos en muchos paises de la OCDE, las mujeres toda-
via se enfrentan a importantes penalizaciones salariales, a medida que enveje-
cen y tienen hijos. En 2010, en los 16 paises de la OCDE para los que hay datos
disponibles, la brecha salarial de género para las personas de 25-29 afios de
edad fue del 9%, frente al 24% para las de 55-59 afios de edad (Figura 13.2, Panel
A). Algunos paises con las mayores diferencias globales, como Alemania o Co-
rea, tienen diferencias salariales por debajo del promedio o muy cercano al pro-
medio para las mujeres jovenes. Este patrén puede, en parte, explicarse por una
disminucién entre una generacién y la siguiente de las diferencias de género en
los factores mas estrechamente relacionados con los niveles salariales, como el
capital humano y las opciones de ocupaciéon (Blau y Kahn, 2006). Sin embargo,
las diferencias en la penalizacién salarial de género por la edad aun persisten,
incluso después de controlar por efectos generacionales (Grafico 13.2, panel B).

Grafico 13.1. La brecha salarial de género: Estrechdndose lentamente, y
todavia ancha en la parte superior

Panel A. Desaceleracién de la convergencia para la brecha salarial de género
Brecha salarial de género en los ingresos® de empleados de tiempo completo,”< 2000,¢ 2005, and 2010¢
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Panel B. La brecha salarial es mayor para los ingresos en la parte
superior de la distribucién de ingresos
Brecha salarial de género en ingresos® de empleados a tiempo completo,’< en la distribucién
de ingresos, 2010f
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Nota: Los paises estan en orden ascendente de la brecha de género en los ingresos medios en 2010.

* Los datos estadisticos de Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autoridades
israelies pertinentes. El uso de estos datos de la OCDE es sin perjuicio de la situacién de los Altos
del Goldn, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en la Ribera Occidental, en los términos del
derecho internacional.

a) En el Panel A, la diferencia de salarios se define como la diferencia entre la media salarial mascu-
lina y femenina dividida por la media salarial masculina; en el Panel B se define como la diferencia
entre los salarios masculinos y femeninos dividida por los salarios masculinos (en el primer decil,
mediano y noveno decil de la distribucién de ingresos).

b) Las estimaciones de ingresos utilizadas en los cdlculos se refieren a los ingresos brutos de tra-
bajadores asalariados a tiempo completo. Ttrabajadoras auténomas y trabajadores de la familia no
remunerados no se incluyen en los calculos. Sin embargo, esta definicién puede variar de un pais a
otro. Mas informacién sobre las fuentes de datos nacionales y los conceptos de ganancias utilizados
en los cédlculos se pueden encontrar en: www.oecd.org/employment/outlook.

¢) Los datos no se ajustan por paridad de tiempo trabajado entre los empleados a tiempo completo.
d) Los datos se refieren a 1999 (en lugar de 2000) para la Republica Checa.

e) Los datos se refieren a 2004 (en lugar de 2005) para Italia y Suiza.

f) Los datos se refieren a 2009 (en lugar de 2010) para Austria, la Republica Checa, Dinamarca, Fin-
landia, Alemania, Irlanda, Israel, Corea, Suecia y Suiza; a 2008 para Bélgica, Francia, Grecia, Islandia,
Italia, Polonia, Portugal y Espafia.

g) Promedio no ponderado de la OCDE excluyendo México y Chile

Fuente: OECD Database on Earnings Distribution; OECD Secretariat estimates based on CASEN (2009)
and ENIGH (2010) (Annex IIL.A3).

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932676070
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Recuadro 13.1. Las brechas salariales de género en las economias
emergentes y los paises MONA

Las economias emergentes muestran una gran diversidad en cuanto a la bre-
cha salarial y su evolucién en el tiempo. En China, Indonesia y Sudéfrica, las
diferencias salariales son relativamente altas, mientras que Jordania tiene una
brecha salarial de género menor que la de cualquier pais de la OCDE. Al igual
que en paises de la OCDE, las diferencias en los sectores de trabajo, experiencia
laboral y nivel educacional de las mujeres explican solo una parte relativamente
pequena de la brecha salarial. Gran parte de las diferencias salariales sigue sien-
do inexplicable, especialmente en Brasil (Marques Garcia et al., 2009).

La brecha salarial de género en los paises MONA esta relacionado con el pe-
queno grupo de mujeres que tienen un empleo asalariado —por ejemplo, Egipto
(23%) y Jordania (16%)- que tienden a tener niveles mas altos de educacién que
los hombres (Sweidan, 2012). La mayoria de las mujeres en la regiéon MONA no
acceden al trabajo remunerado y no participan en el negocio familiar, por tanto
no estan incluidas en los célculos. La segregacién laboral horizontal parece ser
un factor importante en Egipto, donde un gran porcentaje de las mujeres tiene
puestos de trabajo en el sector publico, que por lo general se pagan menos que los
empleos del sector privado (Ahmed, 2012). En Jordania, la segregacién entre los
distintos grados dentro de las profesiones es mayor, ya que las mujeres tienden a
trabajar en trabajos de baja calificacién, donde la brecha salarial es relativamente
pequefiia, a diferencia de las profesiones en las que es mds grande.

En Indonesia, la brecha promedio de género en los salarios fue del 22% en
2011, con una reduccién del 15% desde 1996; el nivel educacional aumentado de
la mujer representé el 50% de esa mejora (Matsumoto, 2011). Mientras los niveles
educacionales de los empleados de ambos sexos se han ido equiparando a través
del tiempo, hay una gran proporcién de mujeres que continiian desempefnidandose
como empleadas no remuneradas en el hogar. La posibilidad de participar en
esta forma de trabajo para quienes solo han alcanzado la educacién primaria ha
aumentado con el tiempo, lo que sugiere que la brecha salarial global podria, de
hecho, ser més amplia si las trabajadoras familiares no remuneradas realizaran
un trabajo remunerado o recibieran un sueldo.
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La brecha salarial de género en China y Sudafrica, por el contrario, ha aumen-
tado desde mediados de la década de 1990 (Muller, 2009). En China, fue alrededor
de un 16% en 1995, mientras que en 2007 habia aumentado a un 26% (Li y Song,
2011). Sin embargo, debido a las dificultades para recabar datos completos nacio-
nales, la brecha tnicamente refleja los salarios medios de los trabajadores urba-
nos en cinco regiones utilizando los datos del China Household Income Project. Gran
parte de la brecha salarial de género sigue siendo por causa desconocida, posible-
mente debido a la discriminacién y otros factores. Este componente, no explicado
hasta la fecha, ha aumentado con el tiempo, especialmente para trabajadores de
bajos ingresos. Las posibles explicaciones incluyen el crecimiento de la oferta
laboral de las trabajadoras migrantes y la privatizacién de las empresas estatales.

Las brechas salariales de género en las economias emergentes y los
paises MONA no son necesariamente mas altas que en la OCDE

%
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20
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5 |
, L

Jordania Brasil Egipto Indonesia Chin Sudafrica

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en NIDS (2008), PNAD (2009), JLMPS (2010), ELMPS
(2005) (Anexo III.A3); Li, S. and J. Song (2011), “Changes in the Gender Wage Gap in Urban China”, 1995-2007,
CIBC Working Paper Series, No. 2011-20; Matsumoto, M. (2011), “Wage Inequality in Indonesia: 1996-2009",
mimeo, Hitotsubashi University.

StatLink &= http://dx.doi.org/10.1787/888932676089

El fuerte aumento en la brecha salarial de género que las mujeres experi-
mentan durante la maternidad y la crianza de los hijos indica la presencia de
una llamada “penalizacién por maternidad”. Entre las mujeres en edad de pro-
crear que trabajan a tiempo completo, las madres ganan mucho menos que los
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Grafico 13.2. La brecha salarial de género aumenta con la edad

Panel A. Brecha de género® por edad, 2010° Panel B. Brecha de género® por edad,
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Nota: Los paises estan en orden ascendente de brecha salarial de género para 25-29 afos de edad en
cada uno de los dos paneles.

a) Definida como la diferencia entre el salario medio masculino y femenino dividida por el salario
medio masculino.

b) Los datos se refieren al afio 2008 para Australia, Austria, Dinamarca, Finlandia, Alemania, Corea,
Noruega y la Repuiblica Eslovaca; a 2007 para Bélgica, la Republica Checa e Irlanda. Para Austria, 25-29
se refiere a 20-29, 40-44 se refiere a 40-49, y 55-59 se refiere a 50-59.

¢) Los datos de 25-29 afos de edad se refiere a 1998 (en lugar de 1999) para Dinamarca, Corea, Noruega
y la Republica Eslovaca; a 1997 para Irlanda. Los datos correspondientes a 35-39 afios de edad se refie-
re a 2008 (en lugar de 2009) para Australia, Austria, Dinamarca, Finlandia, Alemania, Noruega, Corea y
la Republica Eslovaca; a 2007 para Bélgica, la Republica Checa e Irlanda. Para Austria, 25-29 se refiere
a 20-29, 35-39 se refiere a 30-39.

Fuente: Base de datos de la OCDE sobre la Distribucién de Beneficios, estimaciones de la Secretaria
OCDE basadas en CASEN (2009) y ENIGH (2010) (Anexo III.A3).

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932676108

hombres comparadas con las mujeres sin hijos (Grafico 13.3). La penalizacién
salarial por tener hijos es, en promedio, de un 14%. Corea muestra la mayor
brecha salarial entre las mujeres con hijos y sin hijos, mientras que Italia y
Espana apenas existe.

Las mujeres suelen trabajar a tiempo parcial con el fin de conciliar la vida la-
boral con la familiar (Capitulos 11, 12 y 18). Si se tiene en cuenta el trabajo a tiem-
po parcial, la brecha salarial de género entre los sueldos liquidos se duplica en
muchos paises europeos, y se triplica en Irlanda y los Paises Bajos (Grafico 13.4).

Horas de trabajo, opciones de empleo y politicas familiares si tienen
importancia

;Las diferencias salariales reflejan la discriminacion, especialmente hacia
las madres? Las caracteristicas personales y las opciones de empleo explican,
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en parte, las diferencias de ingresos entre los hombres y las mujeres. El hecho
de que las mujeres trabajen menos horas explica, en promedio, un tercio de la
brecha salarial de género entre los empleados de la OCDE, que se eleva a mas
del 50% en Alemania y los Paises Bajos. Trabajar en diferentes oficios y sectores
que los hombres, en labores que pueden ser mas compatibles con la vida fami-
liar, es otro factor explicativo importante. Por ejemplo, una menor movilidad
geografica puede limitar las alternativas de trabajo e impactar en los ingresos.
La segregacion ocupacional por género y la reduccién de las horas de trabajo,

Gréfico 13.3. El costo de la maternidad es elevado en paises de la OCDE
Brecha salarial de género® por presencia de hijos®, 25-44 afios®
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de la brecha salarial de
género para trabajadores sin hijos.

a) Definida como la diferencia entre el promedio salarial masculino y femenino dividida por el pro-
medio salarial masculino.

b) Se considera hijos los menores de 16 afios.

¢) Brecha salarial calculada para hombres y mujeres de 25-44 anos trabajando a tiempo completo.
Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en EUSILC (2008), HILDA (2009), CPS (2008),
SLID (2008), KLIPS (2007), JHPS (2009), CASEN (2009) y ENIGH (2010) (Anexo II.A3).

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932676127

junto con la educacién y la experiencia laboral, explican un poco mas del 30%
de las diferencias salariales, y mdas del 60% en Alemania, los Paises Bajos y el
Reino Unido. Cuando se comparan los salarios por hora, el sector y/o el tipo de
trabajo son los factores mas importantes que impulsan la brecha salarial de
género (Blau y Kahn, 1997; Flabbi y Tejada, 2012).

En general, las diferencias de género en términos de capital humano me-
dido, edad (como sustitutivo de la experiencia) y otras caracteristicas demo-
graficas (tales como el estado civil) no explican una gran parte de la brecha
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Grafico 13.4. La diferencia entre sueldos liquidos es mas amplia porque
las mujeres trabajan menos horas
Brecha salarial de género® para trabajadores a tiempo completo y para todos los trabajadores
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de la brecha salarial de
género de trabajadores a tiempo completo.

a) Definida como la diferencia entre el promedio salarial masculino y femenino dividida por el pro-
medio salarial masculino.

Fuente: Base de datos de la OCDE sobre distribucién de ingresos; estimaciones de la Secretaria de la
OCDE basadas en EUSILGC (2008), CPS (2008), KLIPS (2007) (Anexo II1.A3).

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932676146

salarial de género (Grafico 13.5). La experiencia laboral real parece explicar un
promedio del 5% de la brecha salarial, mientras que la educacién reduce en
general la brecha salarial, excepto en Corea.

La falta de opciones de cuidado infantil puede repercutir en interrupciones
de carrera y en empleo discontinuo, que a su vez pueden explicar los salarios
mas bajos de las mujeres cuando entran en situacién de maternidad. Los pai-
ses con generosas politicas laborales y familiares tienden a tener una menor
brecha salarial no explicada (Christofides et al., 2010). El Grafico 13.6 muestra
que el acceso formal a servicios de cuidado de niflos pequenos se asocia con
una menor brecha salarial de género. Al mismo tiempo, la brecha salarial de
género es mayor en los extremos de la distribucién de salarios en los paises
con politicas de familia mas generosas (Arulampalam et al., 2007; Christofides
et al., 2010). Para las mujeres de la parte superior de la distribucién, esta dis-
crepancia puede explicar el hecho de que sean sancionadas por interrumpir su
carrera para tener hijos. Los siguientes resultados sugieren que, en realidad, se
asocian las licencias de maternidad y paternidad més largas con una brecha
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Grafico 13.5. Las diferencias en horas trabajadas y de ocupacién explican
parte de la brecha salarial de género
Descomposicién de la brecha salarial de género
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden descendente de la proporcién de la
brecha salarial de género no explicada. Los paises seleccionados difieren de la figura 13.1, porque los
datos de la encuesta para el analisis de descomposicién no se disponen para algunos paises .

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en EUSILC (2008), HILDA (2009), CPS (2008),
KLIPS (2007), SLID (2008), JHPS (2009), CASEN (2009) y ENIGH (2010) (Anexo I11.A3).

StatLink =iz http://dx.doi.org/10.1787/888932676165

Grafico 13.6. Las politicas de cuidado infantil y de licencias estan
inversamente relacionadas con la brecha salarial

Panel A. Brecha salarial de género y
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Fuente: Base de datos de la OCDE Familia 2012, Base de datos de la OCDE sobre Distribucién de Bene-
ficios.

StatLink =rsf http://dx.doi.org/10.1787/888932676184
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salarial mas amplia. Ambos tipos de politicas tienden a estar inversamente
correlacionados: los paises con licencia por paternidad a menudo tienen una
menor inscripcién formal en servicios de cuidado infantil (por ejemplo, Aus-
tria, la Republica Checa y la Republica Eslovaca).

Factores laborales e institucionales pueden impactar

Las caracteristicas observadas no pueden explicar una gran parte de la
brecha salarial de género en varios paises, particularmente en Corea y Europa
Oriental y Central. ;Qué factores no observados pueden estar detras de la bre-
cha? Horarios flexibles, distancia al lugar de trabajo, teletrabajo, trabajo por las
tardes u otros horarios inconvenientes pueden tener impacto. La brecha sala-
rial de género se torna insignificante al centrarse en una muestra de mujeres
que no cambian sus horarios de trabajo, se quedan con su empleador original,
mantienen su puesto después de la licencia por maternidad, y no experimen-
tan cambios en otras dimensiones no pecuniarias, tales como horarios de tra-
bajo incémodos (Felfe, 2012). Esto podria sugerir que los empresarios desem-
penan un papel crucial: el lugar de trabajo y practicas que apoyen a la familia
pueden contribuir a que las mujeres ganen sueldos semejantes a los hombres.

Las politicas de fijacién de salarios, y mecanismos y practicas institucio-
nales que afecten a la distribucién global de los salarios también influyen en
la brecha salarial de género. De hecho, la brecha tiende a ser algo mayor en los
paises donde la desigualdad salarial total es mayor (Grafico 13.7, panel A). La
brecha més estrecha entre los trabajadores de bajos ingresos en muchos paises
refleja la influencia de los salarios minimos legales y los convenios laborales
para proteger a los trabajadores de bajos ingresos. Una mayor cobertura de
los sindicatos y de los salarios minimos (en relacién con el salario medio) se
asocia con brechas salariales de género més angostas (Grafico 13.7, panel B).
Los dos factores pueden estar relacionados, ya que los paises con tasas de sin-
dicalizacién més altas tienden a tener una menor dispersién salarial, mientras
que la reduccién en la cobertura de los sindicatos en las ultimas dos décadas
ha estado acompanada por una creciente desigualdad salarial (OCDE, 2011c).
Las politicas salariales que reducen la desigualdad salarial total y las que estan
dirigidas a sectores mal pagados y/o dominados por mujeres pueden ayudar a
promover la igualdad de remuneracién para las mujeres.

La discriminacién es, probablemente, uno de los aspectos del componen-
te no explicado de la brecha salarial de género. La mayoria de paises OCDE
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tienen leyes contra esta practica. La evidencia empirica de los efectos de la
legislacién contra la discriminacién es, sin embargo, escasa, aunque si sena-
la algunos efectos positivos. Al mismo tiempo, es costoso y complejo hacer
cumplir las regulaciones, porque muchas mujeres no son conscientes de sus
derechos, lo que apunta a la necesidad de campanas de sensibilizacién publica
(OCDE, 2008a). La mediacién podria ayudar, pero mds importante aun, la ley
tendra mayor impacto si los organismos especializados estan facultados para
investigar a las empresas, iniciar acciones legales contra los empleadores que
discriminan, e imponer sanciones (aunque no parecen estar equipados para
hacerlo). Los sistemas transparentes de pago son también un factor importan-
te en la aplicacién de la igualdad salarial.

Grafico 13.7. Se relaciona la brecha salarial de género con factores de
compresioén salarial

Panel A. Brecha salarial de género y Panel B. Brecha salarial de género y
cobertura sindical desigualdad salarial
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The statistical data for Israel are supplied by and under the responsibility of the relevant Israeli autho-
rities. The use of such data by the OECD is without prejudice to the status of the Golan Heights, East
Jerusalem and Israeli settlements in the West Bank under the terms of international law.

a) Relacién entre los salarios del noveno y primer deciles de la distribucién de ingresos.

Fuentes: OECD Employment Database y Visser, J. (2009), “The ICTWSS Database: Database on Institu-
tional Characteristics of Trade Unions,Wage Setting, State Intervention and Social Pacts in 34 Coun-
tries between 1960 and 2007”, Amsterdam Institute for Advanced Labour Studies (AIAS).
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Mensajes clave de politicas

® Promover un uso, con mas igualdad de género, de précticas laborales flexi-
bles que concilien la vida laboral y familiar, y que encajen en los patrones
profesionales. Por ejemplo, promover una mejor transicién hacia el empleo a
tiempo completo, permanente y mejor pagado, y ampliar las oportunidades
de cuidado infantil asequibles, a fin de mejorar los patrones continuos de em-
pleo.

® TFortalecer la conciencia publica sobre leyes contra la discriminacién, promo-
ver la transparencia en el pago de sueldos y mejorar la aplicacién de las dis-
posiciones sobre igualdad de remuneracién.

® Llevar a cabo nuevas investigaciones sobre el efecto de factores sociales e
informales en la persistencia de la brecha salarial de género, y elaborar res-
puestas politicas para abordar dicha materia.
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PARTE III
Capitulo 14
El argumento empresarial a favor

de las mujeres y de contener las
fugas

Principales Conclusiones

® Existe un reconocimiento cada vez mayor del argumento comercial para tener
mas mujeres en los negocios y en niveles mds altos. Sin embargo, existe una
“fuga” en el sector comercial, por la que muchas mujeres abandonan o no
avanzan en su trabajo.

® Las empresas pueden hacer mucho para empoderar a las mujeres, y estdn
emergiendo una serie de buenas practicas. En la practica, gran parte de este
esfuerzo dependera del compromiso, tanto de la alta direccién, como del per-
sonal directivo de nivel intermedio, para impulsar los cambios necesarios.
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El argumento comercial a favor de las mujeres

Para dirigir la atencién de los directores generales y los gerentes principa-
les a mejorar el equilibrio de género, es esencial que se conciba un argumento
comercial claro y convincente, con el respaldo de la mejor evidencia y analisis
posible. Hay varias razones de por qué las empresas deberian ser -y son cada
vez mas- interesadas en reforzar el papel de las mujeres en sus empresas.
Tales razones incluyen: a) atraer y retener el mejor talento, b) aumentar la
diversidad y mejorar el rendimiento general en el lugar de trabajo, c) atender
mejor a los mercados de consumo, incluso aquellos en los que las mujeres son
los principales clientes.

Con el aumento de la presiéon competitiva, las empresas estdn constan-
temente en busca del mejor talento disponible. Las mujeres representan una
proporcién cada vez mayor del talento procedente del sistema educativo, y
cada vez mas, se graddan con titulos en ciencias (OCDE, 2011d). Las empresas
estan en riesgo de perder oportunidades si no aprovechan esta fuente de ta-
lento. Con un rapido envejecimiento en paises de la OCDE y mas alld, la bus-
queda de talento es cada vez més importante para muchas empresas, y dar
un papel mas importante a las mujeres se considera cada vez mas parte de la
solucién. Las empresas que no son capaces de abordar la igualdad de género
en el lugar de trabajo también corren el riesgo de no ser vistas como perspec-
tivas atractivas de carrera por la préxima generacién de talento. Aprovecharse
de estas nuevas y mejoradas fuentes de talento también puede resultar bene-
ficioso para el crecimiento econémico: Hsieh et al. (2012) sugieren que puede
atribuirse entre el 17 y el 20% del crecimiento econdémico entre 1960 y 2008 en
los Estados Unidos a un mayor aporte de los grupos subrepresentados en la
fuerza laboral, especialmente las mujeres.

Aprovecharse del mejor talento no es la Gnica razén por la que muchas
empresas estadn participando activamente en las iniciativas de género. Por
ejemplo, iniciativas para garantizar un mejor equilibrio entre el trabajo y la
vida familiar pueden reducir el estrés, la enfermedad y el ausentismo, y ha-
cer que una empresa se vea mas atractiva como lugar de trabajo, logrando asi
una mayor tasa de retencién de personal. Una reciente revisién de la literatura
(Beauregard y Henry, 2009) concluye que la introduccién de practicas de conci-
liacién no necesariamente resuelve los posibles conflictos entre el trabajo y la
vida familiar. Sin embargo, se observé los beneficios que estas practicas pue-
den representar en materia de desempeno empresarial, tales como las percep-
ciones de mejora y la seleccién de personal. Dicho esto, los beneficios también
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dependen del contexto, por ejemplo factores nacionales, niveles de empleo y
apoyo gerencial.

Una mayor participacién de las mujeres también aumenta la diversidad,
que puede ser valiosa para el desempeno de una empresa en un mundo cada
vez mas complejo, lo que la permite aprovechar las diversas perspectivas para
resolver problemas, tomar decisiones y mejorar el liderazgo. Esto es importan-
te tanto al nivel del directorio (Capitulo 15) como en otros niveles de toma de
decisiones. El nimero de mujeres en posiciones de liderazgo puede tener un
positivo efecto de chorreo o derrame, lo que facilita tanto la presencia de cul-
turas laborales mds incluyentes en el lugar de trabajo, como la disponibilidad
de modelos y mentores para mujeres mas jévenes.

Varios estudios también han argumentado que existe una relacién positi-
va entre el desempeno financiero de la empresa y la presencia de mujeres en
los directorios o niveles gerenciales superiores (McKinsey and Company, 2008).
Aunque la mayor parte del andlisis empirico ha arrojado resultados contra-
dictorios sobre esta cuestién hasta la fecha (Tejersen et al., 2009), un estudio
reciente realizado por Dezso y Ross (2011), que abarca las 1.500 empresas in-
cluidas en el indice compuesto de Standard and Poor’s para el periodo 1992-2006,
encontré que la representaciéon femenina en la alta direccién mejora el rendi-
miento empresarial, pero solo en la medida en que la estrategia de negocio se
centra en la innovacién. Otro estudio de més de 700 empresas de Francia, Ale-
mania, el Reino Unido y los Estados Unidos (Bloom et al., 2009 y 2010) encontrd
que, mientras que las politicas favorables a la familia no producen beneficios
econdmicos directos, tampoco perjudican el rendimiento financiero y pueden
entregar otros resultados positivos, como hacer que la empresa sea un lugar
mads atractivo para trabajar.

Las mujeres también representan un porcentaje importante del mercado
de consumo mundial y juegan un papel importante en las decisiones de com-
pra de los hogares. Por lo tanto, las empresas -especialmente las que ofrecen
sus productos a los mercados de consumo- pueden buscar a las mujeres para
tener una mayor comprensién de los patrones de compra y ayudar a desarro-
llar y comercializar productos dirigidos a las mujeres. Este enfoque es impor-
tante en los paises en desarrollo, donde varias empresas han aprovechado las
redes de mujeres para llegar a los mercados rurales, los cuales serian dificiles
de alcanzar de otra manera. Por ejemplo, la empresa social Solar Sister utiliza
las redes rurales de mujeres para crear acceso a las aplicaciones de la ener-
gia solar, tales como lamparas solares o cargadores de teléfono. Las empresas
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también pueden buscar otros beneficios no financieros, tales como una mejor
imagen o modelos de conducta femeninos fuertes, que pueden contribuir indi-
rectamente a las estrategias de la empresa.

Contener las fugas

A pesar de los beneficios potenciales que las empresas pueden obtener
cuando dan a las mujeres un papel mas prominente (como se describe arriba),
estas siguen subrepresentadas en el sector empresarial en la mayoria de los
paises. El Grafico 14.1 ilustra la gran diferencia que existe entre la participa-
ci6én de las mujeres en la fuerza laboral y su presencia en las funciones de alta
gestién en paises de la OCDE y economias emergentes. Si bien representan un
promedio del 45% de la fuerza laboral entre paises de la OCDE, constituyen solo

el 30% de los legisladores, altos funcionarios gubernamentales y directivos del
sector comercial.

Grafico 14.1. Las fugas: Las mujeres estan subrepresentadas en los
puestos directivos
Participacion femeninas en la fuerza laboral y en puestos directivosa, 2010°

% [ Participacion en puestos directivos <> Participacion en la fuerza laboral

50 s
<><><><><><><><><>0<><><><><><><><><><><><><><><><><><><><><>
OO

40 <><><>

30 >
20

10

ANANNNNNANNNNNNNNNNNNNNNNY

0

R T S S I B P S EES F® P
«s&@@ N S TS m\oquwem& S SESORNSS
SEE T TS %e °\¥ BRSO RACSS @X\"‘g@“ 3 Q@%ﬁ%& S Q@g%
A Q RO Q& 3§ )
Q\\ wg’ '\\@ T S © o
& S G %
g &

Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha por la participacién creciente de la mujer en
la fuerza laboral.

Los datos estadisticos de Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autoridades
israelies pertinentes. El uso de estos datos de la OCDE es sin perjuicio de la situacién de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en la Ribera Occidental, en los términos del
derecho internacional.

a) Puestos directivos cubre la categoria 1 de la Clasificacién Estandar Internacional de Ocupaciones
(CEIU), que incluye a legisladores, altos funcionarios y directivos.

b) Los datos de Puestos directivos se refieren a 2008 para Australia, Canada, Indonesia, Israel, Corea,
México, Nueva Zelanda, Rusia, Sudafrica y los Estados Unidos; a 2005 para China; y a 2002 para Chile.
Fuente: Datos sobre mujeres como porcentaje de la fuerza laboral de OECD Employment Database
2012; las mujeres como porcentaje de profesionales y gerentes de alto nivel basado en el empleo por
ocupacién (CIUO-88) de la OIT, datos KILM.

StatLink zasm http://dx.doi.org/10.1787/888932676222
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En enero de 2012, solo el 6,6% de los directores ejecutivos en empresas del
FTSE 100 (Reino Unido) eran mujeres, mientras que el 15% de todos los directo-
res eran mujeres (Cranfield University, 2012; BIS, 2012). Sin embargo, estas ci-
fras suponen una mejora respecto a 2010, cuando solo el 5,5% de los directores
ejecutivos en las empresas del FTSE 100, y el 12,5% de todos los directores, eran
mujeres (Cranfield University, 2010). Las cifras sugieren que algo bueno puede
provenir de las recomendaciones de la revisién independiente hecha por Lord
Davies sobre la presencia de las mujeres en las salas de directorios (BIS, 2011).

The Economist (2011) revel6 que la igualdad de género en las empresas fue
razonablemente bien establecida para los profesionales de los Estados Unidos
en 2010. Sin embargo, solo entre el 15y el 20% de todos los ejecutivos eran mu-
jeres, menos del 10% de todos los mejores pagados, y menos del 5% de los to-
dos los directores generales. (El Capitulo 22 del presente informe muestra que
las mujeres también estdn subrepresentadas como empresarias.) Hay varios
factores y politicas que contribuyen a la fuga, y se senalan en el Grafico 14.2.
Las principales barreras son las normas generales y las practicas culturales
dentro de los paises, la cultura corporativa, y la falta de modelos de referencia.

Grafico 14.2. Las practicas culturales y corporativas son percibidas como
los principales obstédculos al ascenso de las mujeres hacia el liderazgo

Obstaculos al ascenso de las mujeres hacia el liderazgo, calificaciones promedio de 1
(menos problematico) a 5 (mds problematico)

Leyes y regulaciones laborales inadecuadas en su pais

Falta de adecuados permisos y prestaciones parentales

Falta de informacion adecuada sobre politicas de diversidad y practicas existentes
Falta de seguimiento de la participacion de las mujeres

Falta de servicios de guarderia

La falta de adecuadas oportunidades de "reingreso”

Falta de aceptacion del uso de politicas de diversidad

Falta de fijacion de objetivos para la participacion de las mujeres

La falta de compromiso de liderazgo de la empresa para la diversidad
Falta de redes y tutoria

Falta de adecuadas politicas de conciliacion trabajo y vida

Falta de oportunidades de experiencia laboral critica y responsabilidad
La falta de soluciones de trabajo flexible

La falta de modelos de referencia

Cultura corporativa masculina/patriarcal

Normas generales y précticas culturales en su pais

1 2 3 4
Menos problematico Mas problematico

Fuente: WEF (2010), The Corporate Gender Gap Report 2010, World Economic Forum Geneva.
StatLink =r<m http://dx.doi.org/10.1787/888932676241
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Muchas empresas estan participando activamente en los esfuerzos por
fortalecer el papel de la mujer y contener “las fugas”, lo que sugiere que en-
cuentran que los beneficios superan a los costes (BIAC/ OCDE / AmCham, 2012;
McKinsey and Company, 2011 y 2012). La literatura comercial sugiere que estos
objetivos son perseguidos cada vez mas por las empresas que ya cuentan con
un numero relativamente elevado de gerentes mujeres y, a menudo estdn im-
pulsados por el fuerte compromiso del CEO y la alta direccién.

Algunas empresas, como Deutsche Telekom y GDF Suez, han establecido
cuotas voluntarias para incrementar el nimero de mujeres en puestos de alta
direccién, mientras que ya existen cuotas obligatorias en algunos paises de Eu-
ropa. Sin embargo, como muestra el Capitulo 15, hay un debate en curso acerca
de los pros y los contras de tales medidas (AIM, 2012). Sin embargo, mediante
el establecimiento de objetivos y la medicién del desempeiio, ya sea en forma
voluntaria u obligatoria, las empresas logran que los administradores asuman
la responsabilidad en esta materia. Esto ayuda a centrar la atencién de los ge-
rentes medios y superiores, mientras que permite a las iniciativas de género
convertirse en una parte integral de la toma de decisiones de la empresa. Por
ejemplo, la banca online de ING especificamente vincula un porcentaje de su
fondo comun de bonos de producciéon de la unidad de negocios a las metas de
diversidad (McKinsey and Company, 2008).

Un taller de la OCDE en febrero de 2012 reunié al Comité Consultor de
Negocios e Industria (BIAC, por sus siglas en inglés) de la OCDE y la Cama-
ra Norteamericana de Comercio (AmCham). Conocido como el “taller BIAC /
OCDE/AmCham”, este taller destacé el hecho de que muchas empresas se han
centrado en el cambio de las practicas de recursos humanos en contratacion,
promocién, remuneracioén, flexibilidad laboral, movilidad y reentrada al mer-
cado laboral, a fin de eliminar los posibles sesgos contra la mujer. Este tipo de
acciones puede incluir talleres de capacitacién para personal de reclutamiento
y gerentes en las siguientes areas: importancia de la diversidad; identificacién
de potenciales prejuicios; aumentar el enfoque femenino de las campanas de
reclutamiento; y utilizar cuotas por género en la seleccién de candidatos a la
alta direccién.

Otras iniciativas corporativas incluyen coaching y programas de mentores
para mujeres, utilizando personal proveniente de la alta direccién. Este dltimo
punto es importante si se toman en cuenta las investigaciones de los Estados
Unidos: sugieren que los mentores para hombres son a menudo de niveles mas
altos que para mujeres, lo que puede ayudar a explicar por qué mas hombres
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llegan a la alta direccién (Catalyst, 2011). Ademads, es particularmente impor-
tante fomentar la creacién de redes entre mujeres, con el fin de mejorar el
acceso a recursos e informacién. Lalanne y Seabright (2011) también destacan
el papel de las redes sociales y los beneficios laborales que brindan.

Politicas que ayudan a contener la fuga

Si bien las empresas individuales pueden, por cuenta propia, priorizar la
mejora del rol femenino en los negocios, quizas los gobiernos quieran jugar un
papel activo en el apoyo de dichos esfuerzos por el hecho de que existen bene-
ficios sociales y econdémicos, en un sentido més amplio, que pueden resultar
mas amplios resultantes del empoderamiento de las mujeres. Los gobiernos
pueden fortalecer el marco de politicas de apoyo para las empresas mediante
cambios en las politicas de educacién, de empleo y sociales. Estas medidas
ayudan a las empresas a cambiar las practicas empresariales en sus propios
contextos. Por ejemplo, Dinamarca ha sido pionera en la politica de “flexigu-
ridad” de empleo, disenada para ofrecer un equilibrio entre flexibilidad y se-
guridad a través de la capacitacion laboral, asi como de medidas de seguridad
social y de empleo (OCDE, 2011e). Las politicas relacionadas con la educacién,
la formacién y el aprendizaje son también importantes, ya que pueden au-
mentar aiin mas la reserva de talento femenino. Un ejemplo es la iniciativa de
Goldman Sachs, “10.000 Mujeres”, cuyo objetivo es proporcionar a empresarias
en desventaja, formacién comercial y de gestién dirigida a mercados en desa-
rrollo y emergentes.

Es muy dificil influir en las practicas empresariales formales y, particular-
mente, en las informales.

Sin embargo, los gobiernos pueden jugar un papel en abordar las barreras
culturales y los estereotipos de la mujer en la sociedad y los negocios mediante
la colaboracién con las empresas, las organizaciones no gubernamentales, la
academia y los medios de comunicacién en campaiias de sensibilizacién. Tales
esfuerzos pueden incluir informes o indices con métricas sobre las mujeres en
los negocios que podrian, a su vez, ayudar tanto a dar a conocer como a medir
el progreso dentro y entre los paises. Iniciativas similares podrian difundir a
través de los medios de comunicacién, las escuelas y las comunidades, perfiles
de empresarias exitosas, ayudando a cambiar la percepcién del publico y a
crear modelos de referencia para las jévenes. Ademas, y siguiendo la orienta-
ci6én de Catalyst Awards en Estados Unidos, los gobiernos pueden apoyar incen-
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tivos para las mujeres en las empresas en campos tradicionalmente domina-
dos por los hombres, como la ciencia y la tecnologia, y/o para las empresas con
politicas de promocién de la mujer.

Recuadro 14.1. Un conjunto de herramientas para el avance de las
mujeres en los negocios

El Comité Consultor de Negocios e Industria (BIAC) de la OCDE y de la Camara
Franco Norteamericana de Comercio organizaron conjuntamente un taller en la
OCDE en febrero de 2012 para abordar el argumento comercial a favor de au-
mentar el empoderamiento econémico femenino. El informe resultante incluye
un conjunto de herramientas para el avance de las mujeres en los negocios que
estd basado en las mejores practicas recogidas de sus empresas asociadas (BIAC /
OCDE / AmCham, 2012). Los elementos clave de dicho conjunto son:

1. Marcar la pauta: liderazgo y compromiso de la alta direccién. La evidencia de la
préactica demuestra que el compromiso de la parte superior del liderazgo corpo-
rativo es fundamental, pero también se necesita la accién y el apoyo en todos los
niveles de la administracion.

2. El género como componente fundamental de la estrategia empresarial: medicion y
asignacién de responsabilidades. Deben integrarse la diversidad y la inclusién en
la estrategia empresarial mediante objetivos claros y medibles. El seguimiento
de los indicadores clave de desempeno ayuda a monitorear responsabilidades y
destacar avances.

3. Proveer un marco propicio: los recursos humanos y las politicas operativas. Los
procesos de reclutamiento y desarrollo deben ser continuamente evaluados y
ajustados, segin sea necesario, para evitar sesgos sutiles contra las mujeres. Esto
incluye las politicas de remuneracién y de promocién.

4. Proveer un sistema de apoyo sélido y relevante para mujeres ejecutivas. Educa-
cién, capacitacién en liderazgo y desarrollo de habilidades en areas tales como
ciencias, tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM) son importantes para el
desarrollo del talento ejecutivo femenino.

5. Cambiar la mentalidad y la cultura de la organizacién: la gestién del cambio y la
comunicacién. Percepciones y estereotipos relacionados a los roles de hombres y
mujeres pueden crear obstdculos dentro de la cultura corporativa. Programas de
comunicacién efectivos son necesarios para cambiar los prejuicios culturales.

6. Abarcar un contexto social mds amplio. Las tradiciones culturales y sociales
pueden crear barreras al empoderamiento de las mujeres. Las empresas pueden
apoyar politicas, dentro y fuera de sus empresas, para ayudar a solucionar pro-
blemas.
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Adema3ds de las empresas, el gobierno puede ofrecerse como modelo de
referencia para guiar el proceso de ampliacién del papel de la mujer en los
niveles altos del sector publico, los organismos semipublicos y las empresas
que pertenecen total o parcialmente al Estado. Pueden tomar medidas a nivel
nacional, regional, o local, mediante el establecimiento de directorios, centros
y otras iniciativas (Capitulo 16).

Muchos gobiernos apoyan activamente a empresas de todos los tamanos
dirigidas por mujeres. También deberian apoyar el desarrollo de redes de em-
presarias dentro de las comunidades locales. De esta manera podrian aprove-
char més la reserva de talento de empresarias y ayudar a las empresas a iden-
tificar candidatas experimentadas para puestos de alta direccién o directorios.
La Comisién Europea ha creado una Red de Mentores para Mujeres Empresarias,
que se ha puesto en marcha en paises de toda Europa.

Finalmente, Bloom et al. (2009) encuentran que las empresas mejor gestio-
nadas utilizan practicas laborales més favorables a la familia. Comparadas con
otras empresas, las empresas familiares suelen ser mal gestionadas, incluso
las multinacionales (Bloom et al., 2011). Asi es que los gobiernos pueden tomar
medidas para eliminar distorsiones que afectan a empresas familiares, tales
como los beneficios fiscales en materia de impuestos de sucesién, y el fomento
de la competencia del mercado de productos, para ayudar a reducir el nimero
de empresas mal gestionadas.

Mensajes clave de politicas

e Abordar las barreras culturales y los estereotipos relacionados con el papel de
la mujer en la sociedad y en los negocios. Las campariias de sensibilizacién y
los modelos de referencia son importantes. Los datos y las estadisticas pue-
den ser herramientas utiles para medir los progresos.

e Fomentar una reserva mas amplia de talento femenino mediante la identi-
ficacién de empresarias y lideres femeninas fuera del sector comercial que
pueden ser firmes candidatas para puestos de direccién en el mundo corpora-
tivo.

e Fomentar las buenas practicas de gestién, tales como hacer que los gerentes
tengan responsabilidad (en materia de género). Dichas practicas apoyan el
equilibrio de género y hacen que las iniciativas de género puedan convertirse
en una parte integral de la toma de decisiones de las empresas.
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PARTE III

Capitulo 15

Mujeres en los directorios
corporativos

Principales conclusiones

Las mujeres siguen subrepresentadas en los altos puestos corporativos. En
2009, las mujeres ocupaban en promedio solo el 10% de los cargos en los di-
rectorios de las sociedades con presencia en la bolsa de 35 paises.

Una mayor proporcién de mujeres en los directorios podria influir positiva-
mente en el gobierno corporativo de las empresas de desemperio deficiente,
aunque no hay pruebas concluyentes de que, por lo general, aumente el ren-
dimiento empresarial.

A fin de tener en cuenta las circunstancias especificas de cada empresa y cada
pais, muchos paises han actualizado voluntariamente medidas para fomentar
la participacién de las mujeres en los directorios.
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1 tema de la diversidad en los directorios de las sociedades presentes en la

bolsa de valores ha ganado una considerable atencién en el debate de gé-
nero en los dltimos anos. Mejorar el equilibrio de género en el rango superior
de las empresas se ve como una manera de fomentar una mas amplia igualdad
de género dentro de las empresas (ver Recuadro 15.1). Sin embargo, existe un
debate considerable sobre si la mejor manera para que las politicas logren sus
objetivos es mediante la promocién de cédigos de autorregulacién en materia
de gobierno corporativo o la imposicién de cuotas de directorio por ley. Al mis-
mo tiempo, también hay una gran cantidad de iniciativas voluntarias o prove-
nientes del sector privado, involucrando accionistas o grupos de inversionis-
tas, directores generales, universidades, empresas, empresas de reclutamiento,
institutos de directores, y otras partes interesadas que buscan tanto ampliar el
grupo de candidatas calificadas y crear incentivos, como utilizar la presién de
grupo para que las empresas tengan un proceso de nombramiento de directo-
res mas formal y transparente que favorezca la diversidad.

Recuadro 15.1. El efecto de los directorios con diversidad de género sobre
el gobierno y el desempeiio corporativo

Los efectos de la diversidad de género en los directorios pueden ser conside-
rados en términos de su impacto sobre el gobierno de las empresas y el rendi-
miento. De acuerdo con los Principios de Gobierno Corporativo de la OCDE (OCDE,
2004a), el gobierno corporativo es un conjunto de relaciones entre la direccién de
una empresa, su directorio, sus accionistas y otras partes interesadas. El directo-
rio de una empresa encarga a los accionistas tareas clave, como la direccién de
la estrategia corporativa, el control de gestién del rendimiento, lograr un retorno
adecuado para los accionistas, asi como trabajar para evitar los conflictos de in-
tereses y equilibrar las exigencias concomitantes que hay en una corporacioén.

Gobierno corporativo. Los directorios con mayor diversidad de género pueden
contribuir a un mejor gobierno corporativo por una multitud de razones. Un direc-
torio heterogéneo puede vigilar mas intensamente el comportamiento ejecutivo
(Adams y Funk, 2009; Nielsen y Huse, 2010). Dado que las mujeres son, por lo ge-
neral, poco representadas en las llamadas “redes de Old Boys” (es decir, “redes de
favoritismo”), la presencia de mads directores mujeres podria traer miradas més
independientes en la sala de directorio y reforzar su funcién de vigilancia (Rhode
y Packel, 2010). Por otra parte, directorios con mds diversidad de género tienden
a tener una mayor variedad de origenes, experiencias, perspectivas y habilidades
para resolver problemas. Todo esto puede ser transmitido a los altos directivos y,
potencialmente, mejorar el gobierno corporativo de la empresa (Tejersen et al.,
2009). Carter et al. (2003) y Adams y Ferreira (2009) sugieren que los directorios con
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Recuadro 15.1. El efecto de los directorios con diversidad de género sobre

el gobierno y el desempeiio corporativo (cont.)
mas diversidad son mads propensos a pedir explicaciones de sus directores ge-
nerales (CEOs) en el caso de una caida en el precio de las acciones y promover
una mejor asistencia a las reuniones del directorio, mientras Bianco et al. (2011)
encuentran que los directorios se retinen con mas frecuencia cuando hay direc-
tores independientes, en vez de directores con afiliacién familiar, involucrados.
McKinsey and Company (2010) encuentra que las mujeres son mas propensas
que los hombres a utilizar habilidades de liderazgo, tales como el desarrollo de
los empleados, las recompensas, los modelos de referencia, la inspiracién y la
toma de decisiones participativa. Brown et al. (2002) sugieren que cuando hay
mas mujeres en los directorios hay un examen mas minucioso de la gestién de
conflictos de interés.

El argumento econdmico para incorporar més mujeres a los directorios se basa
en la idea de que las empresas que no seleccionan a los candidatos mas competen-
tes para sus directorios perjudican su desempeiio financiero. Catalyst (2008) y Mc-
Kinsey and Company (2007, 2010) afirman que las empresas con mejores resultados
tienden a tener mas mujeres en sus directorios de administracién. Sin embargo,
esto no prueba la causalidad: no se puede decir que los directorios con mas diversi-
dad de género, necesariamente generen un mejor desempeiio de la empresa (Tejer-
sen et al., 2009; Coles et al., 2008; Linck et al., 2008). Es muy posible que las empresas
con mejor desempeno sean més propensas a buscar mujeres o, si las mujeres son
bienes escasos, tengan la oportunidad de trabajar en las empresas de mayor des-
empeno (Farrell y Hersch, 2005). Por otra parte, los efectos de los directorios més
equilibrados pueden variar entre las empresas: mientras algunos se benefician de
una mayor diversidad, puede ser que otros no (Adams y Ferreira, 2009).

Tomando una muestra de empresas Fortune 1000 y controlando caracteristicas
diferentes -incluyendo el tamano de la empresa y del directorio, la industria, la
proporcién de directores internos y otros- Carter et al. (2003) encontraron una
relacién positiva entre la presencia de mujeres en los directorios y la Q de To-
bin (es decir, la relacién entre el valor de mercado de una empresa dividido por
el coste de reposicién de sus activos). La relacién positiva entre la presencia de
directoras y el retorno sobre el capital (ROE por sus siglas en inglés) se confirma
por Lickerath-Rovers (2011) en sus estudios de las empresas holandesas. Smith
et al. (2006) también documentan los efectos beneficiosos sobre diversos indica-
dores de desempefio empresarial. Otros estudios por pais han encontrado reac-
ciones positivas en las bolsas de valores al nombramiento de mujeres (Campbell
y Minguez Vera, 2009; Ding y Charoenwong, 2004) y una mayor volatilidad en las
tasas de retorno (rate of return) de las empresas con menor proporcién de mujeres
directoras (Adams y Ferreira, 2004). Sin embargo, probablemente hay al menos la
misma cantidad de estudios que no encuentran relacién —-o una relacién negati-
va- entre la presencia de mujeres en el directorio y el desemperio financiero
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Recuadro 15.1. El efecto de los directorios con diversidad de género sobre
el gobierno y el desempeiio corporativo (cont.)

(Ahern y Dittmar, 2010; Bohren y Strém, 2005; Rose, 2007; Lee y James, 2007; Mari-

nova et al., 2010;. Randgy et al., 2006).

La ambigiiedad de la evidencia empirica puede explicarse en parte por las dife-
rencias en el disenio del estudio y el tipo de datos utilizados, por ejemplo, diferen-
tes entornos nacionales o institucionales; muestras (tipo de empresas o periodos
de estudio); definiciones de diversidad de género (proporcién o presencia de di-
rectoras); medidas contables o de mercado sobre el rendimiento; y metodologias.
Hay mucho margen para mejorar el analisis a través de una mayor sensibilidad a
las posibles influencias del contexto institucional, de la heterogeneidad no obser-
vable, de la causalidad inversa, y de otros factores que pueden influir en el ren-
dimiento de la empresa y las caracteristicas de los directores (Ahern y Dittmar,
2010; Grosvold y Brammer, 2011).

Mujeres en los directorios, cifras actuales

En general, las mujeres juegan un papel mas importante en la sala de di-
rectorio hoy en dia que en el pasado. En 2010, una encuesta sobre la cantidad
de directoras en empresas Fortune 500, “Catalyst Census: Fortune 500 Women
Board Members” (Catalyst, 2010), inform6 que las mujeres ocupaban el 16,1%
de los puestos en directorios, frente a un 9,6% en 1995. Sin embargo, a pesar
de este incremento, el cambio ha sido lento y las mujeres siguen siendo una
minoria. Algunos paises, sin embargo, estan haciéndolo mejor que otros. Una
revisién de los directorios de las sociedades con presencia bursatil en 35 pai-
ses, para los cuales estdn disponibles los datos de una sola fuente revela que,
en 2009, la proporcién de mujeres fue mayor en Noruega en cerca de un 40%
de sociedades cotizadas, impulsada por la introduccién de leyes de cuotas en
2006 (Grafico 15.1). En Suecia, Finlandia, Francia, e Indonesia, la proporcién de
mujeres en los directorios de sociedades cotizantes se situaba entre el 15% y el
20%, mientras que en Alemania, Jap6n y los Paises Bajos, fue inferior al 5%. Se-
gun datos de la Comisién Europea, la proporciéon de mujeres en los directorios
de las mayores empresas cotizantes fue de entre 22 y 27% en Finlandia, Francia
y Suecia, mientras que en Alemania fue del 16% y en los Paises Bajos fue del
19% (Comisién Europea, 2012A).

Los resultados de una encuesta de la OCDE de 2012 sobre directorios (de so-
ciedades listadas) con equilibrio de género sugieren que en algunos paises exis-
te un porcentaje significativo de empresas que no cuentan con ninguna mujer
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Grafico 15.1. Noruega tiene la mayor proporcién de mujeres en los
directorios de las sociedades cotizantes

La proporcién de mujeres en los consejos de las sociedades cotizantes por pais, 2009
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en el orden de la proporcién de mujeres en
los consejos. El tamafo minimo de la muestra es de 200 observaciones. Los resultados para Austria, la
Republica Checa, Estonia, Hungria, Islandia, la Republica Eslovaca y Eslovenia fueron retirados debido
a los tamafios de muestra pequenos.

Fuente: Tabulaciones del Secretariado de la OCDE sobre la base de datos de ORBIS.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932676260

en sus directorios. En 2010, por ejemplo, el 90% de las empresas cotizantes mas
liquidas en Chile no tenian ninguna mujer en sus directorios, mientras que la
cifra fue del 57% en Nueva Zelanda en ese ano, y 41,9% para Canadd en 2009.

Las mujeres son alin mas subrepresentadas entre los directores ejecutivos
que se sientan en los directorios de las empresas cotizantes. Adams y Kirch-
maier (2012) analizaron la composicién de los directorios de las empresas coti-
zantes en 21 paises de la OCDE y la India. En el afnio 2010, encontraron que las
mujeres representaban en promedio el 11% de los directores no ejecutivos, pero
solo el 5% de los directores ejecutivos en los directorios de administracién.

Ejemplos de iniciativas de politicas: ;Por qué la presion para equilibrio
de género en los directorios?

Caodigos de Gobierno Corporativo y otras medidas blandas

Cédigos de Buen Gobierno Corporativo (CGC, por sus siglas en inglés) son
medidas de autorregulacién que se usan cada vez mas para promover el equi-
librio de género en los directorios de las empresas. Suelen aplicarse los CGC
a las sociedades listadas, y se basan en la presién de grupo para influir en las
empresas desde dentro; y la presién de las partes interesadas, tales como los
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accionistas y los medios, desde fuera (Comisién Europea, 2010). El incumpli-
miento no suele resultar en una sancién, sino que requiere una explicacion.
Se considera que las referencias al género en los CGC -en paises como Austria,
Dinamarca, Finlandia, Francia, Alemania, Paises Bajos, Polonia, Espaiia, Suecia
y el Reino Unido- tiene cierta influencia en la composicién de los directorios
de sociedades cotizadas. Sin embargo, la situacién difiere entre paises. En Fin-
landia, por ejemplo, donde existe la obligacién de “cumplir o explicar” su cum-
plimiento con el cédigo, el porcentaje de empresas cotizantes con mujeres en
los directorios subié del 51% en 2008 al 74% en 2010 (Finlandia Central Camara
de Comercio, 2010).

El alcance de las recomendaciones CGC varia. En Finlandia, se requiere
que hombres y mujeres estén representados en el directorio. El cédigo en los
Paises Bajos establecié que “el directorio tendrd por objetivo una composicién
diversa en términos de factores tales como el género y la edad”; en 2011, el
CGC se complementé con una enmienda del Cédigo Civil para agregar una
obligacién, por parte de las grandes empresas, de esforzarse por alcanzar “una
composicién bien equilibrada del directorio y del consejo de vigilancia”, en los
cuales el 30% deben ser mujeres (Cédigo de Gobierno Corporativo Comité de
Seguimiento/Corporate Governance Code Monitoring Committee, 2010). En Suecia,
el CGC establece que “la empresa debe esforzarse para la distribucién equitati-
va de ambos géneros en el directorio”.

Desde enero de 2011, el CGC del Australian Stock Exchange requiere que
las empresas establezcan objetivos evaluables para aumentar la representa-
cién de mujeres en los directorios, entre los ejecutivos y en toda la organiza-
cién. También tienen la obligacién de abordar la igualdad de remuneracioén, y
de informar publicamente sobre su rendimiento bajo la politica de “cumplir o
dar explicaciones”. Estos cambios provocaron una variacién inmediata en los
directorios. El porcentaje de mujeres en los directorios fue del 8,3% en julio de
2010, del 10,9% en marzo de 2011 y del 13,8% en enero de 2012. En febrero de
2012, las mujeres representaban el 33% de todos los nombramientos de direc-
torio (BIAC / OCDE / AmCham, 2012, p. 11).

Se obtuvieron resultados similares en el Reino Unido después de que The
Davies Report, un informe auspiciado por el gobierno y difundido a principios
de 2011, exigiera que los presidentes de las 350 mejores empresas del Reino
Unido (conocido como el FTSE 350) establecieran el porcentaje de mujeres que
aspiran a tener en sus directorios en 2013 y 2015. Se les pidié que los directo-
rios FTSE 100 aspiren a un minimo del 25% de representaciéon femenina para
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2015. Los directores generales (CEOs) también estan obligados a revisar las me-
tas para el porcentaje de mujeres en los comités ejecutivos en 2013 y 2015. Un
informe de progreso, en marzo de 2012, mostré el aumento anual mas grande
de la historia en el porcentaje de mujeres en los directorios. En el FTSE 100, las
mujeres representaban el 15,6% de todos los cargos en marzo de 2012, frente
al 12,5% del ano anterior. También se informo que si se mantiene la inercia, se
lograria un récord del 26,7% de mujeres directores en empresas del FTSE 100 en
2015 (Lord Davies of Abersoch, 2012).

Alternativas regulatorias similares al CGC son los requisitos de divulga-
cién, tales como los recientemente adoptados en Estados Unidos. E1 SEC (Se-
curities and Exchange Commission) en EEUU exige ahora a las empresas revelar
cuando y como el comité de nominaciones “considera la diversidad en la selec-
cién de los postulantes” a los directorios (GMI, 2011). En Austria, las empresas
deben publicar todas las medidas adoptadas para promover a las mujeres a
los directorios de administracién y, en Canada, la provincia de Québec exige la
paridad de género como un requisito legal en los directorios de sus empresas
de la Corona (Crown corporations) (BIS, 2011).

Dinamarca anuncié una serie de enmiendas legislativas en mayo de 2012
para establecer un equilibrio entre la necesidad de un progreso real en el au-
mento de la proporcién de mujeres en los directorios y la flexibilidad para las
empresas. En primer lugar, las 1.100 empresas mas grandes estan obligadas a
establecer un objetivo, que tiene que ser realista y ambicioso, para la propor-
cién del género menos representado en el directorio. En segundo lugar, estas
empresas deben contar con una politica —que debe ser presentada en el infor-
me anual de la empresa- para aumentar la proporcién del sexo menos repre-
sentado en las gerencias de las empresas. En tercer lugar, las empresas deben
informar sobre el estado de cumplimiento de la meta establecida en el informe
anual, y explicar, si corresponde, por qué no lograron alcanzar el objetivo fija-
do. Las multas pueden aplicarse a las empresas que no informen (http://miliki.

dk/fileadmin/ligestilling/PDF/PHplan/Facts The  Danish _model on_women in_ma-
nagement.doc.pdf).

Cuotas legales obligatorias

Se han introducido las cuotas legales obligatorias en algunos paises. Hasta
el momento, este asunto ha recibido mayor atencién en Europa, donde se han
establecido cuotas por género para los directorios de empresas listadas en Bél-
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gica, Francia, Islandia, Italia, Paises Bajos, Noruega y Espaiia (Anexo III.A4). La
Comisién Europea examinara los progresos realizados en la representacién de
las mujeres a nivel directivo y ha puesto en marcha una consulta publica que
ayudara a evaluar los efectos de las posibles medidas en la UE (incluso la legis-
lacién) y el compromiso de los paises para corregir el desequilibrio de género
en los directorios (Gémez Ansén, 2012).

Después que Noruega presentd una ley en 2006 que establecia que las mu-
jeres debian constituir el 40% de los directorios de administracién de las em-
presas que cotizaran en bolsa, el aumento de la proporciéon de mujeres en los
directorios fue muy marcado: del 9% en 2003 al 40%, cinco afios después. Sin
embargo, este rapido aumento fue apoyado por un entorno de politicas recep-
tivo a nivel nacional, en un pais que contaba con la segunda tasa de empleo
femenino mas alta de la OCDE (OCDE, 2011f), y por un conjunto integral de
politicas de conciliacién vida-trabajo.

Existen sanciones severas en caso de incumplimiento con la cuota en No-
ruega: las empresas que no cumplan con el objetivo pueden ser eliminadas de
la bolsa (de-listed). En Espana, en cambio, la Ley de Igualdad no especifica una
sancién en caso de incumplimiento, y mientras que la proporcién de mujeres
en los directorios de las empresas cotizantes més grandes en Espana aumentoé
del 5% en 2006 a casi el 10% en 2009, el progreso no ha sido tan pronunciado
como en Noruega (Comisién Europea, 2010).

La experiencia noruega muestra que las cuotas legales pueden ser efica-
ces en la promocién del equilibrio de género a nivel directivo, a pesar de que
las consecuencias econémicas todavia no son claras. Puede ser que un periodo
de unos pocos anos no sea suficiente para juzgar los efectos de la ley, especial-
mente porque se introdujo solo dos anos antes de la crisis financiera. Por otra
parte, la experiencia noruega muestra que la introduccién de leyes de cuotas
puede afectar a los miembros del directorio, pero no cambia inmediatamente
el nimero de mujeres en puestos de alta direccién. Las fugas no se contienen
tan facilmente (Capitulo 14). La ley también tuvo algunas consecuencias no
deseadas: algunas empresas cambiaron su estatus legal con el objetivo de pre-

venir o decidir no cumplir con la nueva legislacién (http://ec.europa.eu/ justice/

gender-equality/files/quota- working_paper_en.pdf).

Como se menciond en el informe BIAC (BIAC / OCDE / AmCham, 2012), una
consecuencia positiva de las cuotas es la dindmica de debate publico que han
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fomentado en materia de diversidad, incluso mas alld del género. La tendencia
italiana hacia una cuota establecida por ley, por ejemplo, cred un debate activo
en todo el mundo de los negocios. Incluso la mera expectativa de la posible
introduccién de cuotas puede ser un incentivo convincente para impulsar el
cambio. Las cifras en Francia atestiguan esto. Antes de la promulgacién defini-
tiva de la ley en Francia, el porcentaje de mujeres en los directorios aumentd
del 8,4% en marzo de 2009, al 12,7% en marzo de 2011 y al 16,0% en enero de
2012.

Equilibrio de género en los directorios del futuro

Los argumentos generales para mdas mujeres en los directorios parecen
ser evidentes — una reserva de talento mas grande, una mayor representacién
de las diversas experiencias y competencias, una mejor comprensién de las
necesidades del consumidor, etc. Sin embargo, el equilibrio de género sigue
siendo débil en las salas de directorio. Mirando hacia el futuro, hay multiples
herramientas para ayudar a corregir el desequilibrio y fomentar una mayor
diversidad en las salas de directorio.

La fijacién de objetivos publicos es una de ellas, mientras que otra manera
de avanzar es trabajar a través de CGC, nuevos o ya existentes, que abordan
cada vez mas la diversidad entre directores. El cumplimiento de los cédigos
suele ser un requisito para ser una empresa que cotiza en bolsa. Por otra parte,
la exigencia de “cumplir o explicar” de los cédigos voluntarios hace posible
acomodar tanto las necesidades especificas por empresa, incluyendo el tama-
no y la composicion del directorio, como las diferencias nacionales en cuanto
a la disposicién de la reserva de talento de directoras.

Hasta que la investigacién sea concluyente, las medidas propuestas para
establecer cuotas por género en los directorios deben ser cuidadosamente
evaluadas. Los paises que han introducido cuotas obligatorias también deben
evaluar la eficacia de la legislacién. Por otra parte, si un pais introduce cuotas,
podria hacerlo como medida temporal, y ser parte de planes mas amplios para
mejorar la participaciéon femenina en la actividad econémica, a fin de evitar
consecuencias distorsionantes. Instrumentos complementarios aptos para re-
ducir los obstaculos reconocidos en una trayectoria profesional determinada
podrian incluir: flexibilidad en las condiciones de trabajo; medidas para fa-
vorecer la conciliacién vida familiar-trabajo; y, més especificamente, nombra-
miento en el directorio.
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Mensajes clave de politicas

e Evaluar cémo los coédigos de gobierno corporativo pueden mejorar eficazmen-
te el equilibrio de género en los directorios. Si se introducen cuotas, deberian
complementarse con otras medidas.

e Asegurarse de que existen condiciones que apoyan el desempeno efectivo de
las mujeres en los directorios y ampliar el grupo de candidatos cualificados.

e Siseintroducen cuotas, deberdn estar precedidas de una evaluacién completa
del impacto de la regulacién econémica, cuidadosamente monitoreada y revi-
sada.
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PARTE III

Capitulo 16

Brechas de género en el sector
publico

Principales Conclusiones

e Los gobiernos estan tomando medidas para asegurar la igualdad de oportu-
nidades para sus empleadas y empleados. La evidencia preliminar sugiere
que los paises que han implementado medidas proactivas para garantizar la
igualdad de oportunidades y el equilibrio de género estan haciendo avances
en el cierre de brechas de representacién de género en el sector publico.

e Sin embargo, los desequilibrios de género se mantienen en los parlamentos,
los sistemas judiciales, la rama ejecutiva del gobierno, y el servicio publico de
alto nivel. Las mujeres estdn bien representadas en el empleo publico, pero
estan sobrerrepresentados en el empleo contractual, en las categorias mas
bajas del trabajo, y en el trabajo a tiempo parcial. Como consecuencia de ello,
a menudo ganan menos que sus colegas masculinos.
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n las ultimas décadas, los gobiernos de paises de la OCDE han trabajado
Epara establecer marcos de empleo en el sector publico que garanticen efi-
ciencia, productividad y eficacia, asi como valores fundamentales, tales como
el mérito y la transparencia, para mantener la confianza del publico (OCDE,
2008b). En efecto, existe un creciente reconocimiento entre los responsables
de elaborar politicas que las medidas sobre diversidad, que incluyen la repre-
sentacién de género, contribuirdn a: i) la creacién de un sector publico justo y
representativo de los ciudadanos a los que sirve; ii) mejorar la calidad de las
politicas y servicios publicos a través de una mejor comprension de las necesi-
dades de los ciudadanos; iii) hacer un mejor uso de la reserva de talento, y iv)
el aumento de la movilidad social (OCDE, 2011g). Al mismo tiempo, y en el con-
texto de fuertes restricciones fiscales, los gobiernos tratan de seguir ofrecien-
do servicios de alta calidad con menos recursos. En una época de sociedades
basadas en el conocimiento, atraer a mujeres y hombres de talento al sector
publico, como este informe ha argumentado, se convierte en una cuestiéon de
competitividad (WEF, 2011). También es una cuestién de responsabilidad social
y credibilidad publica.

En 2008, las mujeres representaban el 58% de la fuerza laboral del sector
publico total (Grafico 16.1) y el sector publico, el 20% del empleo total (Capitulo
11). En general, el sector publico ofrece condiciones de empleo atractivas, como
diversas opciones de trayectorias y carreras laborales, trabajos relativamente
estables, horarios flexibles de trabajo, y buenos salarios con bonos de benefi-
cios. Un estudio encargado por la Iniciativa de Género (Anghel et al., 2011) de la
OCDE encontrdé que para puestos de trabajo de caracteristicas similares, los
salarios femeninos en los sectores publicos de una serie de paises OCDE (por
ejemplo, Francia y Estados Unidos) tendian a ser similares o superiores a los
del sector privado (Capitulo 11), por lo menos en la fase inicial y los puestos
medios de gestién, donde las mujeres estan bien representadas.

La segregacion horizontal salarial y las brechas de género ocupacionales
también tienden a ser mas bajas en el sector publico (OCDE, 2009a; Anghel et
al., 2011). En Austria, por ejemplo, la brecha salarial de género estimada en
los ingresos medios era del 16% en el afio 2011 en la administracién publica
federal, en comparacién con el 21% en todo el mercado laboral (Gobierno de
Austria, 2011). Muchos gobiernos OCDE también estdn tomando medidas para
crear lugares de trabajo favorables a la familia, con servicios de cuidado infan-
til, vacaciones, licencias y normas en materia de horas (y horarios) de trabajo
(working time support) que son, en general, superior a disposiciones similares en
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Grafico 16.1. Las mujeres constituyen una parte importante del empleo
en el sector publico
Porcentaje de mujeres en el empleo total y en el empleo en el sector publico, 2008
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden descendente de la proporcién de
mujeres en el empleo total. La fuerza de trabajo total del sector publico incluye a los gobiernos nacio-
nales, regionales y locales, y las unidades institucionales controladas por el gobierno como las em-
presas publicas. Los datos de Canadd incluyen los niveles de gobierno federal / provincial / municipal.
Fuente: ILO (2012), “LABORSTA Database”, Departamento de Estadistica ILO, disponible en www.la-
borsta.ilo.org.

StatLink zasm http://dx.doi.org/10.1787/888932676279
el sector privado en paises como Austria, Francia y Suiza (OCDE, 2011h). Estos
acuerdos ayudan a atraer mujeres al empleo en el sector publico (Anghel et al.,
2011).

Las mujeres son minoria en los niveles superiores del sector publico

Como muestra el Grafico 16.2, las mujeres son significativamente subre-
presentadas en los puestos de liderazgo del sector publico. Los obstaculos a
la entrada de mujeres a los puestos altos en el sector publico incluyen opor-
tunidades limitadas para las mujeres de conciliar las responsabilidades del
liderazgo y las horas de trabajo con la vida familiar (Comisién Europea, 2012b;
OCDE, 2009a).

También hay una tendencia a que las mujeres ocupen altos cargos en mi-
nisterios sin funciones econémicas o estratégicas clave. Dentro de la Unién
Europea, las mujeres ocupan el 33% de los puestos mds altos en los ministerios
socioculturales, pero solo el 22% en los ministerios que tienen funciones estra-
tégicas y econémicas importantes. En 2008, de las 1.022 carteras ministeriales
ocupadas por mujeres, solo seis eran carteras de defensa (IUP, 2008). La eviden-
cia también sugiere que las mujeres estdn insuficientemente representadas en
los principales cargos publicos de amplia responsabilidad: por ejemplo, Guégot
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Grafico 16.2. Las fugas en el gobierno: Subrepresentacién de mujeres en
puestos directivos de la administracién piblica central

Porcentaje de mujeres en los puestos directivos y entre los empleados del gobierno central,
2010-11

% [ Puestos directivos <> Funcionarios del gobierno central

Nota: Los paises estdn ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de la proporcién de
mujeres que son empleadas del gobierno central. Los datos correspondientes a Estonia incluyen a
funcionarios de los servicios especiales (policia, militares y jueces). "Administracién publica central”
se define como aquellas ramas del sector publico que no son legislativas, judiciales o militares, y
donde el empleo se basa generalmente en oposiciones.

Fuente: OCDE (2011), “Survey on Gender in Public Employment”; datos de 2011 para Bélgica, Luxembur-
go, Nueva Zelanda y Suecia; todos los otros datos de 2010.

StatLink <M http://dx.doi.org/10.1787/888932676298

(2011) muestra que en Francia, 17 de los 155 embajadores y 19 de los 192 pre-
fectos eran mujeres en 2008.

En los ministerios y organismos federales, las mujeres tienen més proba-
bilidades de dirigir el departamento de recursos humanos o el de comunica-
cién que el departamento de presupuesto o el de tecnologia de la informacién.
En muchos paises de la OCDE, las mujeres estan sobrerrepresentadas en los ni-
veles mas bajos de servicio civil (OCDE, 2011h) y en areas “feminizados” como
el cuidado familiar, la educacién y la salud (OCDE, 2011i). Por el contrario, estan
poco representadas en otras areas, tales como policia, justicia, interior y asun-
tos econémicos. En 13 paises de la OCDE, la proporcién de personal femenino
de la policia varié de 3 a 26% en 2009 (ONUDD, 2010), mientras que en toda la
OCDE, entre el 55% y el 77% de los docentes y personal académico eran mujeres
(OCDE, 2011j).

Un hallazgo adicional relacionado con el salario surge de algunos paises
(por ejemplo, Francia, Canadd, el Reino Unido y los Estados Unidos). Se sugiere
que la creciente “feminizacién” de algunas profesiones del sector publico (por
ejemplo, médicos) o de subsectores enteros (salud, educacién) puede provocar
un menor crecimiento de los salarios en las llamadas «profesiones de cuello
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rosa”, como por ejemplo, entre los médicos de paises postsoviéticos (Connolly
y Holdcroft, 2009; Guégot, 2011; Lo Sasso et al., 2011; Ross, 2003).

Al igual que en el sector privado, las mujeres también tienen maés pro-
babilidades que los hombres de trabajar a tiempo parcial en el sector publico
(OCDE, 2011h). Sin embargo, trabajar a tiempo parcial a largo plazo tiende a
afectar negativamente en sus oportunidades de desarrollo profesional, ya que
limita su capacidad para desarrollar habilidades de liderazgo y asumir puestos
de trabajo con altos niveles de responsabilidad. Las mujeres que trabajan a
tiempo parcial tienden a ser menos ampliamente representadas en los puestos
de gestién, como sugiere la evidencia de Austria, Alemania y Suiza.

Por otra parte, en la administracién publica de algunos paises (por ejem-
plo, Australia, Austria y Alemania), las mujeres tienden a estar sobrerrepresen-
tadas en el empleo contractual, donde la seguridad laboral, los salarios netos
y las pensiones son limitados (Campbell y Minguez-Vera, 2009; Gobierno de
Alemania, 2010). En Austria, por ejemplo, las mujeres representaban el 40,3%
del total del personal de la administracién publica federal en 2010, pero eran
el 60,3% de los empleados contractuales y solo el 26,1% de los funcionarios
publicos (Gobierno de Austria, 2011). En cierta medida, estas diferencias estan
relacionadas con la sobrerrepresentacién de las mujeres en las categorias la-
borales més bajas y medias, donde hay tradicionalmente porcentajes mas altos
de empleo basado en contratos.

Con frecuencia, las diferencias salariales persisten en el sector publico. Las
causas principales son la eleccién de carrera y patrones profesionales (que con-
ducen a la segregacion horizontal y vertical), y el uso mayor de las licencias rela-
cionadas a los hijos y del trabajo a tiempo parcial (Gobierno de Austria de 2011;
Gobierno de Alemania de 2010; Gobierno de Nueva Zelanda, 2010; OCDE, 2011h).

La clasificaciéon de trabajo y los planes de pago generalmente ofrecen
ventajas en comparacién con los acuerdos salariales individuales en el sector
privado; sin embargo, parecen insuficientes para superar las diferencias sala-
riales (Gobierno de Suiza, 2009; Guégot, 2011; OCDE, 2011g y 2012b). En Nueva
Zelanda, por ejemplo, aunque la brecha salarial de género en el sector publico
se redujo del 16,4% en 2005 al 14,4% en 2010, las mujeres en general todavia
ganaron cerca de USD 10.000 menos al ano que los hombres (Gobierno de Nue-
va Zelandia, 2010). La evidencia de algunos paises de la OCDE también sugiere
que, en el sector publico, las brechas salariales de género tienden a ser mas
altas en los grupos ocupacionales de los niveles mas altos (Guégot, 2011).
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Recuadro 16.1. Datos: Las mujeres en el sector publico

Las mujeres en el Poder Judicial. A lo largo del planeta, la participacién de las
mujeres en las facultades de derecho es igual a la de los hombres. Sin embargo,
las mujeres atin no estan igualmente representadas en los mads altos niveles de
los sistemas juridicos. Los tribunales deberian constituir un buen ejemplo de res-
ponsabilidad en materia de igualdad de género, pero las mujeres son, en prome-
dio, solo el 27% de los jueces en todo el mundo (UN Women, 2011). La proporcién
de mujeres cae ain mas para puestos de alta responsabilidad. Por ejemplo, en la
Unién Europea, el 33% de los jueces del Tribunal Supremo y solo dos de los 18 pre-
sidentes de los tribunales administrativos son mujeres (Comisién Europea, 2011).
La evidencia confirma que la presencia de mujeres juristas es vital para asegurar
la implementacién y el mantenimiento de los derechos de género (UN Women,
2011). Los tribunales que operan sin discriminacién de género u otras formas de
précticas discriminatorias pueden ser poderosos agentes impulsores del cambio
social. Juezas pueden crear ambientes mas justos y favorables para las mujeres
y contrarrestar los obstdculos sociales e institucionales en el sistema de justicia
que niegan a las mujeres el acceso a reparacién legal. Un estudio norteamericano,
por ejemplo, demuestra que las juezas son 11% mads propensas a fallar a favor del
demandante en casos de discriminacién laboral (UN Women, 2011).

Mujeres en el Parlamento. Mds cooperacion entre parlamentarias provenien-
tes de todos los partidos politicos en “bancadas femeninas” podria ser una ma-
nera importante de avanzar en la legislacién sobre la igualdad de género y en la
supervision de su aplicacién (IUP, 2008). La siguiente figura muestra que, en gene-
ral, la proporcién de parlamentarias (unicameral o de la cdmara baja) se ha incre-
mentado en la mayoria de paises de la OCDE. Con el 40% o més, las mayores pro-
porciones de parlamentarias (MPs) en 2011 fueron en Islandia, Noruega, Suecia,
Finlandia y Sudéfrica. Las mds bajas, menores del 10%, fueron en Brasil y Hungria.
Los paises que registraron aumentos importantes (de 20 puntos porcentuales o
mas) en el nimero de escafios parlamentarios ocupados por mujeres entre 1995
y 2011 son Australia, Bélgica, Dinamarca, Islandia, Portugal, Sudéfrica y Espafia.
Un punto de referencia ampliamente reconocido por los cientistas politicos, los
medios de comunicacién y los movimientos de mujeres es el 30% de participaciéon
legislativa: lo consideran el umbral critico para la representacién politica de las
mujeres (Dahlerup, 1988; Childs y Krook, 2008). En diciembre de 2011, 28 paises
—de los cuales diez eran miembros de la OCDE- alcanzaron o superaron el umbral
(Estadisticas de las Naciones Unidas, 2012). De esos paises, 21 tienen sistemas
electorales que utilizan alguna forma de representacién proporcional (base de
datos IUP, 2011).
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Recuadro 16.1. Datos: Las mujeres en el sector publico (cont.)

La proporcién de mujeres en los parlamentos aumenté en la mayoria
de los paises durante la ultima década, pero sigue siendo inferior a la
proporcion de hombres

Porcentaje de escafios parlamentariosa ocupados por mujeres, 1995 y 2011
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Nota: Los paises estan en orden ascendente del porcentaje de escafnos parlamentarios ocupa-
dos por mujeres en 2011.

Los datos estadisticos de Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autori-
dades israelies pertinentes. El uso de estos datos de la OCDE es sin perjuicio de la situacién de
los Altos del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en la Ribera Occidental, en los
términos del derecho internacional.

a) Escanos en camaras individuales o bajas del parlamento. Para Sudafrica, los datos sobre la
distribucién de escafios no incluyen los 36 delegados de rotacién especial designados en forma
ad hoc. Para Estados Unidos, los datos se refieren a todos los miembros votantes de la Camara.
Fuente: Base de datos IPU (2011), “Women in National Parliaments”, Unién Interparlamentaria,
www.ipu.org/wmn-e/classif.htm.

StatLink P http://dx.doi.org/10.1787/888932676317

Politicas de respuesta (Policy responses)

La mayoria de los paises OCDE han introducido medidas especificas que
abordan cualquier forma de discriminacién basada en el género. Sus dos obje-
tivos mdas importantes son: garantizar la igualdad de oportunidades de empleo
para mujeres y hombres; y cerrar las brechas de representacién en el sector
publico en los diferentes niveles de la escala profesional y en todos los sectores
de politicas. Las medidas incluyen: objetivos de diversidad o cuotas; desarrollo
de liderazgo y programas de mentores; integraciéon de perspectivas de género
en el personal de administracién estratégica; mecanismos de supervisiéon ex-
terna; iniciativas para equilibrar la vida laboral y la vida personal; e iniciativas
para garantizar la igualdad de remuneracién y equidad en la practica.

Para cerrar las brechas de género en los puestos de alta direccién y en to-
dos los sectores politicos que lo demandan, la mitad de los paises de la OCDE
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evalian periddicamente el equilibrio de género de la fuerza laboral del go-
bierno central actual (OCDE, 2011h). Algunos han legislado cuotas de género
para la administracién publica (por ejemplo, Francia introdujo una cuota pro-
gresiva del 40% para los funcionarios publicos designados de alto nivel para
2018). Otros paises (por ejemplo, Austria, Alemania, Irlanda, Paises Bajos, Suiza
y el Reino Unido) utilizan una serie de mecanismos, obligatorios o voluntarios,
para definir los objetivos en materia de brechas de representacion, sin dejar de
hacer hincapié en el empleo por mérito, dando preferencia al postulante fe-
menino en casos de dos personas igualmente calificadas (OCDE, 2011g). Varios
paises, como Austria y Espana, han integrado objetivos de diversidad en los
contratos de desempeno para gerentes importantes (OCDE, 2011h), mientras
que las empresas estatales en Finlandia son obligadas desde 2004 a tener al
menos el 40% de ambos sexos en los directorios (Capitulo 15).

Por el lado de la oferta, varios paises OCDE (por ejemplo, Austria, Bélgica,
Alemania, Suecia y el Reino Unido) utilizan una serie de programas de desa-
rrollo de liderazgo y de mentores para permitir, tanto a las mujeres como a los
hombres, las oportunidades de desarrollar habilidades y competencias que se
necesitan para ejercer el liderazgo en el sector publico. Estas iniciativas buscan
apoyar a las mujeres y a los hombres en la creacién de redes profesionales, les
ofrecen la posibilidad de acceder a métodos de aprendizaje practicos, a eva-
luacién de las principales técnicas de gestién, al desarrollo de planes de for-
macioén personal, y a prepararse para entrevistas de trabajo. Las evaluaciones
iniciales indican las contribuciones positivas que los programas han aportado
para alcanzar un equilibrio de género en los niveles mads altos de las empresas:
Bélgica, por ejemplo, aument6 la proporcién de candidatas para puestos altos
de la administracién publica del 20% en 2008 al 30% en 2009.

La mayoria de los paises OCDE han establecido una serie de salvaguardias
—como pruebas de competencias por mérito estandarizadas y transparentes,
y cuestionarios de entrevistas equilibrados por género- para asegurar que los
procesos de seleccién de trabajo, nombramientos y ascensos se basen exclu-
sivamente en el rendimiento y no establezcan prejuicios u obstaculos que li-
miten las oportunidades de los postulantes (OCDE, 2007a y 2010c). Como parte
de los esfuerzos para apoyar el mérito, la transparencia y la igualdad de trato,
varios paises (Bélgica, Dinamarca, Estonia, Islandia, Paises Bajos, Espaiia, Suiza
y Estados Unidos) han creado mecanismos independientes de supervision, de-
nuncia y aplicacién de medidas disciplinarias en estos ambitos (OCDE, 2011h).
Estos mecanismos han demostrado su eficacia en la promocién del trato igual
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para ambos sexos y de las oportunidades de empleo. Por ejemplo, los datos de
la Comisién de Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC, 2009) muestran
que la fuerza laboral del gobierno federal se ha vuelto més equilibrada para
ambos sexos en los ultimos 25 afios y que un porcentaje cada vez menor de
empleados creen que experimentan discriminacién de género en la contrata-
cién, promocién o acceso al liderazgo.

La mayoria de los encuestados en la Encuesta OCDE sobre Género en el Em-
pleo Piuiblico (OCDE, 2011h), ademads, han introducido medidas para mejorar la
conciliacién trabajo-vida en el sector publico. Las medidas incluyen horarios
de trabajo flexibles, trabajo a tiempo parcial, y licencias por maternidad y pa-
ternidad; estas licencias, tanto como las licencias para padres (parental leave),
incluyen tiempo libre para cuidar de un familiar enfermo. Alrededor del 80% de
los encuestados han tomado medidas para cubrir las necesidades especiales
de las mujeres embarazadas o en lactancia, aproximadamente el 70% ofrece
soluciones de teletrabajo y la posibilidad de una jornada laboral comprimida
(OCDE, 2011h), y el 56% facilitan soluciones para el cuidado infantil para los
empleados del sector publico.

Medidas de conciliacién trabajo-vida y condiciones de trabajo flexibles son
consideradas importantes para todos los empleados, incluso las mujeres que
trabajan en los niveles mas altos del sector publico. De hecho, la ausencia de
mecanismos de conciliacién resulté ser uno de los factores que disuaden a las
mujeres de solicitar puestos de liderazgo. Por el contrario, cuando existen me-
didas de conciliacién trabajo-vida, son percibidas como materia que tiene un
impacto significativo sobre la satisfaccién laboral, la productividad de la orga-
nizacién y los resultados netos (Conference Board of Canada, 2003). Al mismo
tiempo, como se explica en los Capitulos 12 y 18, es importante asegurarse de
que las disposiciones de la licencia de maternidad a tiempo parcial y las moda-
lidades de trabajo a tiempo parcial no danen las ganancias y las oportunidades
de progreso a largo plazo (OCDE, 2011c y Recuadro 18.2). También se requieren
esfuerzos para dar a los hombres un incentivo para participar activamente en
el cuidado de los hijos y las tareas del hogar e incluso hacer uso de medidas de
conciliaciéon trabajo-vida.

Por ultimo, para reducir y terminar con persistentes diferencias salaria-
les, el 95% de los paises que respondieron a la Encuesta sobre los marcos nacio-
nales de género, politicas ptblicas de género y liderazgo (OCDE, 2011d) han intro-
ducido medidas legales que buscan garantizar la igualdad de remuneracién
(sueldos iguales para hombres y mujeres que hacen el mismo trabajo), y el
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85%, medidas para garantizar la igualdad de remuneracién (sueldos iguales
por trabajo de igual valor que requiera calificaciones similares, aunque no sea
necesariamente el mismo trabajo). Por otra parte, el 40% realiza evaluaciones
periddicas de puestos de trabajo de igual valor para garantizar la igualdad de
remuneracién (por ejemplo, Austria, Bélgica, los Paises Bajos, Espana, Suecia y
Suiza). Algunos paises (por ejemplo, Alemania y Suiza) también utilizan una
herramienta de control interno en materia de igualdad de remuneracién, lla-
mada Logib, que permite a los gerentes hacer una revisiéon estadistica de su
politica de remuneracién, identificar las posibles desigualdades salariales de
género, evaluar las brechas salariales de la empresa, y monitorear el estado de
las cualificaciones de los trabajadores y las trabajadoras. En Suiza, las normas
de contratacién publica establecen que los contratos publicos solo se pueden
otorgar a las empresas con una brecha salarial no explicada de menos del 5%
(seglin los datos en Logib). En Alemania, las empresas analizan sus estructuras
salariales de forma voluntaria (Beblo, 2011). En los Estados Unidos, el gobier-
no ha puesto en marcha un concurso abierto -“Equal Pay App Challenge”- para
desarrollar nuevas herramientas informadticas para educar al publico acerca
de la brecha salarial y la promocién de la igualdad de remuneracién para las
mujeres (White House Council, 2012).

Sin embargo, puede ser que sea necesario adoptar medidas mas amplias
que enfrenten de manera mas directa las causas de las brechas de género que
persisten en materia de salarios. Dichas medidas pueden tomar la forma de
politicas que abarquen las elecciones de carrera de las mujeres, licencias por
maternidad/paternidad, condiciones de trabajo a tiempo parcial que incluyan
ambos padres, la expansién de servicios de guarderia, planes por etapas para
promover el acceso de las mujeres a la direccién ejecutiva, y deteccién siste-
matica y andlisis de las brechas salariales.
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Mensajes clave de politicas

Las brechas en el acceso igualitario a puestos de responsabilidad, sueldos y
condiciones de trabajo en el sector publico persisten para las mujeres. Esto exige
un conjunto amplio y sistematico de medidas para:

e Desarrollar mecanismos especificos que mejoran el equilibrio de género en
los puestos directivos y entre los diferentes sectores de politicas; por ejemplo,
establecer objetivos para las gerencias.

e Fortalecer la flexibilidad, transparencia y equidad de los sistemas de empleo
publico y de las politicas para garantizar una remuneracioén justa e igualdad
de oportunidades para las mujeres y los hombres de talento, basadas en crite-
rios relacionados con los antecedentes y la experiencia laboral.

e Mejorar las medidas dirigidas a lograr un equilibrio trabajo-vida, particular-
mente en materia de jornadas flexibles y de gestiéon de la carga laboral.

e Desarrollar medidas mdas amplias dirigidas especificamente hacia las causas
de la brecha salarial persistente.

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013 267






Cerrando las brechas de género:
Es hora de actuar
© CIEDESS 2013

PARTE III

Capitulo 17

;Quién termina cuidando?

Principales Conclusiones

e Las mujeres realizan mas trabajo no remunerado que los hombres en todos
los paises, y las brechas de género aumentan con la llegada de los hijos.

e El trabajo doméstico tiene un efecto negativo sobre la disponibilidad de las
mujeres para horas de trabajo remunerado y sobre la brecha salarial de géne-
ro.

e Alentar a los padres de familia a hacer mejor uso de las licencias por pater-
nidad, trabajo a tiempo parcial y otros acuerdos de trabajo flexible, podria
contribuir una distribucién més equitativa del trabajo y el cuidado de nifios y
personas mayores, entre otros.
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as mujeres, con mas frecuencia que los hombres, dedican una parte impor-
Ltante de su tiempo al trabajo doméstico no remunerado, lo que incluye el
cuidado de los hijos, los enfermos, las personas mayores y el hogar. Encuestas
sobre el uso del tiempo en 26 paises de la OCDE y tres paises (China, India y
Sudafrica) de compromiso intensificado (enhanced engagement) muestran que
las mujeres dedican, en promedio, més del doble de tiempo a las tareas domés-
ticas que los hombres (Grafico 17.1). De la misma manera, los hombres dedican
en promedio un 50% mds tiempo al empleo remunerado. En consecuencia, la
diferencia de género en el tiempo de trabajo total -la suma del trabajo remune-
rado y no remunerado, incluyendo el tiempo de desplazamiento- es cercano a
cero en muchos paises. La distribucién del tiempo entre el trabajo remunerado
y no remunerado estd en parte impulsada por las preferencias, pero también
por la disponibilidad y la accesibilidad a las politicas para conciliar el trabajo
con la vida familiar, el cuidado de hijos y las oportunidades de empleo a tiem-
po parcial. Las mujeres tienen mds probabilidades de trabajar a tiempo parcial
en los paises con altos costos por cuidado de nifios (OCDE, 2011c), mientras

Grafico 17.1. Las mujeres realizan mas trabajo no remunerado que los
hombres en todos los paises

Tiempo de trabajo total femenino menos masculino, remunerado y no remunerado, en
minutos por dia*
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de la brecha de género en
el trabajo no remunerado.

a) Los afios cubiertos son: Australia: 2006; Austria: 2008-09; Bélgica: 2005; Canada: 2010; China: 2008;
Dinamarca: 2001; Estonia: 1999-2000; Finlandia: 2009-10; Francia: 1998-99; Alemania: 2001-02; Hungria:
1999-2000; India: 1999; Italia: 2002-03; Irlanda: 2005; Japdn: 2006; Corea: 2009; México: 2009; los Paises
Bajos: 2006; Nueva Zelanda: 2009-10; Noruega: 2000-01; Polonia: 2003-04; Portugal: 1999; Eslovenia: 2000-
01; Africa del Sur: 2000; Espafia: 2002-03; Suecia: 2000-01; Turquia: 2006; el Reino Unido: 2000 - 01; y los
Estados Unidos: 2010.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en encuestas nacionales de uso del tiempo.
Para mayores detalles, véase: Miranda, V. (2011), “Cooking, Caring and Volunteering: Unpaid Work Around
the World”, OECD Social, Employment and Migration Working Papers, No. 116, OECD Publishing, Paris.

StatLink szm http://dx.doi.org/10.1787/888932676336

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013



111.17. C'QUI}:ZN TERMINA CUIDANDO?

que en los paises en los que el empleo a tiempo parcial es poco comun (por
ejemplo, Portugal y Grecia), la presencia de los hijos conduce con frecuencia a
la salida de la madre del mercado laboral (Lewis et al., 2008).

La brecha de género en el trabajo no remunerado disminuye con el aumen-
to de la tasa de empleo femenino. Desde una perspectiva transnacional, existe
una fuerte correlacién negativa entre la tasa de empleo femenino de un pais y
el promedio de horas que las mujeres trabajan sin remuneracién (Grafico 17.2).
Al mismo tiempo, hay una cierta sustitucién entre el trabajo femenino remu-
nerado y trabajo masculino no remunerado: cuanto mayor es la tasa de empleo
de las mujeres, mayor es el nimero de hombres que se dedican al trabajo no
remunerado.

Las mujeres tienen una cantidad desproporcionadamente alta de trabajo
no remunerado sin importar el tipo de hogar en que viven. Independientemen-
te de la situacién laboral de la mujer, los hombres en familias sin hijos realizan
menos trabajo no remunerado que sus parejas (Grafico 17.3). En las parejas
donde ambos trabajan, las mujeres pasan mas de dos horas adicionales por dia

Gréfico 17.2. El trabajo no remunerado de las mujeres disminuye con
el aumento de los niveles nacionales de empleo femenino, pero ellas
siempre hacen m3as trabajo no remunerado que los hombres
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Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en encuestas nacionales de uso del tiempo
y OECD Labour Force Surveys para las tasas de empleo. Para més detalles sobre encuestas nacionales
de uso del tiempo, véase Miranda, V. (2011), “Cooking, Caring and Volunteering: Unpaid Work Around
theWorld”, OECD Social, Employment and MigrationWorking Papers, No. 116, OECD Publishing, Paris.

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932676355
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en el trabajo no remunerado. Aunque esta brecha de género estd relacionada
con el hecho de que muchas mujeres trabajan a tiempo parcial (Capitulo 12),
apenas se estrecha cuando ambas partes trabajan a tiempo completo. Incluso
en las parejas donde la fuente de ingresos principal es la mujer, los hombres
solo hacen la misma cantidad de tareas domésticas que las mujeres. Las dife-
rencias de género en la dedicacién al cuidado de nifios son atin més amplias:
las madres que trabajan dedican un 50% maés de tiempo al cuidado de nifos
que los padres que no trabajan (Miranda, 2011).

El mayor cambio en el tiempo que las personas dedican al trabajo domés-
tico ocurre cuando nacen los niflos. También es tipicamente un punto en el
que se confirman las tradicionales divisiones de trabajo por género en el hogar,
incluso si hubo mds igualdad hasta el momento del nacimiento (Lewis, 2009).
Tener que cuidar de los nifios tiende a afectar negativamente en las decisiones
de las mujeres, tanto de participar en el mercado laboral, como del namero de
horas que pueden dedicar (Del Boca et al., 2009), ya que tienden a dedicar mas
tiempo al trabajo no remunerado. En cuanto a los hombres, el tiempo que pa-
san en el trabajo remunerado y no remunerado aumenta ligeramente cuando
nacen los nifios (Grafico 17.4).

Gréfico 17.3. Independientemente de la situacién laboral de la mujer, los
hombres hacen menos trabajo no remunerado que sus céonyuges

Minutos dedicado al trabajo no remunerado por dia por género, para parejas con ingreso
simple vs. doble (promedio de la OCDE)

Minutos
500
418
400 |
300 | 269 268
242 242
200 |
139 143 141
100
O L L L L L L L
Hombres ‘ Mujeres Hombres ‘ Mujeres Hombres Mujeres Hombres ‘ Mujeres
Poblacién total Parejas con ingreso doble Parejas con ingreso masculino Parejas con ingreso femenino

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en encuestas nacionales de uso del tiempo.
Para mas detalles, véase Miranda, V. (2011), “Cooking, Caring and Volunteering: Unpaid Work Around
the World”, OECD Social, Employment and Migration Working Papers, No. 116, OECD Publishing, Paris.

StatLink sa<m http://dx.doi.org/10.1787/888932676374
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Grafico 17.4. Las brechas de género en el trabajo remunerado y no
remunerado aumentan con la llegada de los hijos

Minutos dedicados al trabajo remunerado y no remunerado por dia por género, para personas
con y sin hijos (promedio de la OCDE)
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Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en encuestas nacionales de uso del tiem-
po. Para mayores detalles, véase Miranda, V. (2011), “Cooking, Caring and Volunteering: Unpaid Work
Around the World”, OECD Social, Employment and Migration Working Papers, No. 116, OECD Publis-
hing, Paris.

StatLink wzr http://dx.doi.org/10.1787/888932676393

En todos los paises de la OCDE, més de uno de cada diez adultos mayores
con mas de 50 afnos de edad proporcionan ayuda informal (por lo general no
remunerada) en materia de cuidado personal a ancianos, enfermos y discapa-
citados (OCDE, 2011k). Cerca de dos tercios de tales cuidadores son mujeres
quienes, por lo general, cuidan a parientes cercanos, como sus padres o cén-
yuge. Dedicacién mads intensa en el cuidado estd asociada a una menor dispo-
nibilidad laboral para el trabajo remunerado, un mayor riesgo de pobreza, y un
aumento en la incidencia de problemas de salud mental entre los cuidadores
de familiares. Si bien muchos paises OCDE apoyan a cuidadores de parientes y
otros cuidadores informales, ya sea econémicamente o por medio de servicios
de cuidado temporales y otros beneficios no financieros, sigue siendo dificil
conciliar el trabajo y la responsabilidad de cuidar a otra persona.

La decisién de asumir un trabajo no remunerado, asi como el tipo de tra-
bajo y el momento en que se inicia, son factores importantes para explicar las
diferencias de género persistentes en los ingresos (Bonke et al., 2005; Bryan
y Sevilla-Sanz, 2011; Maani y Cruickshank, 2010 para una revisién de la lite-
ratura). Ademas de hacer menos trabajo no remunerado que las mujeres, los
hombres tienden a involucrarse en el trabajo doméstico que se adapta mas
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facilmente a los horarios de trabajo, por ejemplo, jardineria, mantenimiento
de la casa, y reparaciones de automoéviles. Por el contrario, la mujer general-
mente lleva a cabo tareas domésticas cotidianas, como cocinar y cuidar a los
nifos, que por lo general no se pueden posponer y son mas dificiles de encajar
en las exigencias del ritmo laboral. Las politicas que contribuyen a una mayor
igualdad en el reparto de la cantidad y la naturaleza de las tareas domésticas,
favorecen mejores resultados del empleo femenino. Tales politicas deben, por
ejemplo, tratar de intensificar la participacién femenina en la fuerza laboral y
reducir la brecha salarial por género (Capitulo 13).

Las politicas gubernamentales fomentan el empleo femenino, pero
refuerzan las brechas de género en el trabajo no remunerado

Las politicas gubernamentales que ayudan a conciliar la vida laboral y la
vida familiar (Capitulo 18) a menudo desempefian un papel importante en la
participacién femenina en la fuerza laboral. Aunque estas politicas tienen por
objeto apoyar a ambos padres, con frecuencia y sin quererlo, tienden a reforzar
el papel tradicional de las mujeres como cuidadoras, por lo que se perpetia
la desigualdad de género. La razén es que las madres suelen hacer un uso
mucho mayor que los padres de las licencias por maternidad/paternidad, de
las oportunidades de empleo a tiempo parcial y de opciones relacionadas con
la flexibilidad de la jornada laboral, como el teletrabajo. Son principalmente
las madres, por ejemplo, quienes aprovechan las licencias parentales de larga
duracién, y con frecuencia son reacias a renunciar a sus derechos de licencia
en favor del hombre en la pareja (OCDE, 2011c). El resultado es un refuerzo de
los roles tradicionales de género. De hecho, incluso cuando las politicas permi-
ten o alientan a las mujeres a cambiar la naturaleza de su participacién en el
empleo y las horas de trabajo, las desigualdades en el hogar y en la divisién de
las tareas domésticas no suelen cambiar mucho. Y asi se establece un circulo
vicioso: mientras las madres reducen su participacién laboral cuando tienen
hijos (pequenos) en el hogar, las empresas tienen un incentivo para invertir
menos en sus trabajadoras mujeres que en sus trabajadores hombres.

Las politicas que reducen las diferencias entre el comportamiento de las
madres y los padres en el mercado laboral también tienen un potencial con-
siderable para reducir las brechas de género en el trabajo no remunerado. Dex
(2010) sugiere que tales politicas tienden a ser mas eficaces si intervienen en
los momentos criticos en que los hombres estdn mas dispuestos a cambiar su
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comportamiento, cuando se convierten en padres, por ejemplo. Los hombres
son mas propensos a relacionarse con sus hijos si pasan tiempo cuidandolos
desde una edad temprana. Mayor participacién de los padres en el cuidado
infantil tiene efectos beneficiosos sobre el desarrollo cognitivo y conductual de
sus hijos (Baxter y Smart, 2011; Huerta et al., 2011), mientras puede reducir el
tiempo que las madres dedican al cuidado de los hijos.

Por otra parte, mientras que el grado promedio de felicidad en un pais
aumenta con mayor igualdad de género (Veenhoven, 2011 y 2012), asumir una
mayor carga de las tareas domésticas por parte de sus parejas masculinas
puede afectar negativamente a la felicidad de las mujeres. Mencarini y Sironi
(2012) encontraron que las mujeres europeas que dedican a tareas domésticas
mas tiempo que la duracién media en su pais, reportaron un menor grado de
felicidad.

Las politicas publicas son solamente uno de los factores determinantes en
la divisién del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y mujeres.
Esta divisién tiene muchas raices en los valores, las actitudes y las preferencias
de los individuos y las parejas, y con frecuencia se basa en muchas generacio-
nes de modelos de conducta de género. El contexto en el que las personas cre-
ceny viven sus vidas importa al momento de decidir sobre el uso de su tiempo.
Ademas, las politicas no producen los cambios mas radicales en la divisiéon
del trabajo no remunerado, sino al revés. Los importantes cambios que se han
producido en el comportamiento del empleo de las mujeres y las madres en
las altimas décadas han derivado y no siguen los cambios en la politica y la
opinién publica (Dex, 2010).

Mensajes clave de politicas

e Promover un uso mas equitativo entre ambos padres de politicas que per-
mitan una participacién laboral reducida temporalmente, para acomodar los
compromisos de familia y del cuidado. Por ejemplo, promover una distribu-
cién mas equilibrada de los derechos de licencia parental mediante el uso del
derecho a licencia no transferible para uso exclusivo de los padres; o entregar
“periodos de bonificacién” a los padres que usan la licencia parental.

e Promover politicas que reduzcan las brechas de género en el mercado de tra-
bajo (por ejemplo, reducir la brecha salarial) con el fin de promover una mayor
distribucién, por género, del trabajo no remunerado.
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PARTE III

Capitulo 18

Apoyando a los padres a equilibrar
el trabajo y la vida familiar

Principales Conclusiones

e Las politicas de conciliacién trabajo-familia han contribuido a un aumento de
las tasas de empleo femenino, pero ain queda mucho por hacer para reducir
las desigualdades que refuerzan la divisién de género del trabajo.

e Elapoyo para el cuidado de hijos es particularmente importante para facilitar
un mayor nivel de empleo femenino.

¢ Muchas mas madres que padres utilizan los mecanismos favorables a la fami-
lia. De ahi la persistencia de desigualdades de género en el trabajo remunera-
do y no remunerado.
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n todos los paises de la OCDE, los gobiernos han puesto en préctica politi-
Ecas favorables a la familia (licencias de paternidad, cuidado de ninos, hora-
rios de trabajo flexibles, etc.) con el objetivo de ayudar a los padres a conciliar
las responsabilidades del trabajo y la familia. Sin embargo, hay una conside-
rable variacién transnacional en la disposicién y amplitud de estas politicas.
Las disparidades en el soporte se deben a una serie de factores que incluyen
los objetivos de las politicas, los resultados laborales y familiares, las actitu-
des culturales hacia el trabajo y el cuidado y el papel de los gobiernos en el
ambito familiar (Adema, 2012; OCDE, 2007b y 2011c). Los paises con resultados
bien equilibrados trabajo-familia —-es decir, altas tasas de empleo femenino,
tasas de fecundidad cercanas a los niveles de reemplazo, y una distribucién
mas equitativa por género de horas de trabajo no remunerado- incluyen a los
paises nérdicos y Francia. Tienen politicas trabajo-familia que proporcionan a
los padres un apoyo continuado a lo largo de los primeros anos y hasta que los
niflos se convierten en adolescentes (Thévenon, 2011).

Las politicas de conciliacién trabajo-familia han contribuido al aumento
de las tasas de empleo femenino, especialmente entre las madres con nifios
pequenos. En la mayoria de los paises miembros, tener dos fuentes de ingresos
familiares se ha convertido en la norma (Grafico 18.1). Sin embargo, la intensi-
dad de la participacién femenina en el mercado laboral difiere ampliamente.
En Europa del Este, Japén, Portugal y Estados Unidos, ambos padres suelen tra-
bajar a tiempo completo, mientras que en Australia, Austria, Alemania, Paises
Bajos, Nueva Zelanda, Suecia y el Reino Unido, un modelo de 1,5 fuentes de
ingresos es mas comun. En Chile, México y Turquia, el modelo de proveedor
masculino sigue siendo la norma entre las parejas con hijos.

Los objetivos de las politicas trabajo-familia son multiples y estdn interre-
lacionados. Estan disennados no solo para aumentar las tasas de empleo de las
mujeres, sino también para reducir los costos de oportunidad de tener hijos,
ayudar a los padres a tener la cantidad de hijos que quieran en el momento
que elijan (Recuadro 18.1), reducir las tasas de pobreza infantil y promover el
desarrollo infantil. Sin embargo, los objetivos de igualdad de género no son
siempre perseguidos vigorosamente ni son una prioridad. Ademas, un enfo-
que no sexista en las politicas familiares puede reforzar la divisiéon sexual del
trabajo por la forma desproporcionada en que las mujeres aprovechan tales
politicas (Lewis, 2009).

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013



1I1.18. APOYANDO A LOS PADRES A EQUILIBRAR EL TRABAJO Y LA VIDA FAMILIAR

Gréfico 18.1. En la mayoria de paises OCDE, familias con dos sueldos son
la norma
Patrones de empleo entre las familias compuestas por parejas con hijos de 0-14 afios, 2009
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden descendente de la proporcién de
familias compuestas por parejas donde ambos padres trabajan a tiempo completo o a tiempo parcial.
a) No es posible hacer una distincién entre trabajo a tiempo completo y a tiempo parcial

Fuente: OECD Family Database 2012.

StatLink =i=m http://dx.doi.org/10.1787/888932676412

Cuadro 18.1. El empleo femenino y los niveles de fertilidad

En 1980, la mayoria de los paises con altas tasas de empleo femenino tenian ba-
jos niveles de fertilidad. En 2009, en cambio, los que tenian bajas tasas de empleo
femenino también tenian bajas tasas globales de fecundidad (TGF), con la excep-
cién de México. Sin embargo, otros combinaron altas tasas de empleo femenino
con altas tasas globales de fecundidad, especialmente en los paises nérdicos, los
de habla inglesa y Francia. Una serie medidas del Estado estan disponibles en los
paises nérdicos y Francia para la reconciliacién. Los paises angléfonos disponen
de practicas flexibles de trabajo y apoyo publico para guarderias condicionado a
los ingresos y la disponibilidad de servicios similares en el lugar de trabajo; tal
como fue posible en los Estados Unidos, por el bajo costo de servicios (Thévenon,
2011). Como resultado de todo lo antedicho, en estos paises la posibilidad de ele-
gir entre el empleo y la maternidad es a lo menos dificil, aunque a menudo sigue
una negociacion (trade-off) interna a nivel individual entre tener una familia mas
numerosa y trabajar. Las madres que tienen tres o mas hijos tienen mucho menos
probabilidades de estar en el trabajo remunerado que aquellas que tienen uno o
dos hijos (OCDE, 2012A).
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Cuadro 18.1. El empleo femenino y los niveles de fertilidad (Cont.)

La maternidad y el empleo son menos incompatible ahora que en 1980
El empleo femenino y las tasas globales de fecundidad, 1980-2009
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Nota: La escala del eje Y (tasa global de fecundidad) es 1.0-3.5 para 1980 y 1.0-2.2 para 2009, el
eje X (tasa de empleo femenino) es de 30 a 80% para 1980 y de 50 a 90% para 2009.
Fuente: OECD Family Database 2012, www.oecd.org/els/social/family/database.

StatLink =z http://dx.doi.org/10.1787/888932676431

En otros paises, donde las tasas de fecundidad son normalmente mucho mas
altas que en los paises de la OCDE, los temas de poblacién son diferentes. China,
la India e Indonesia han desarrollado politicas activas para el control de la fer-
tilidad, lo que ha contribuido a una disminucién de la tasa total de fecundidad,
de mas de cinco hijos por mujer a principios de la década de 1960, a 2,7 hijos por
mujer en la India, 2,2 en Indonesia y 1,7 en China en 2008 (véase el Capitulo 2).

Con la excepcién de Alemania, los sistemas fiscales y de ayudas de la OCDE
en general, dan incentivos financieros mas o menos similares para trabajar
cuando los ninos son de edad escolar a ambos padres en familias compuestas
por parejas (Anexo III.A5). Sin embargo, cuando los nifos son muy pequeros,
los incentivos financieros a menudo no son lo suficientemente fuertes como
para que ambos padres trabajen. Una amplia gama de factores influyen en la
decision de los padres de considerar la posibilidad de aceptar un empleo re-
munerado: las preferencias individuales, la duracién de la licencia parental, la
disponibilidad y el costo del cuidado infantil informal y formal, los ingresos del
coényuge, y el apoyo del lugar de trabajo.

Para apoyar a los padres en sus decisiones de trabajo y familia, los go-
biernos utilizan diferentes instrumentos de politicas. Al final de la primera
década del siglo XXI, los paises de la OCDE gastaron un promedio de poco mas
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del 2% del PIB en subsidios familiares o por hijos. Las politicas de licencias
relacionadas con los ninos tienen una influencia considerable en el momento
especifico en el que los padres deciden reincorporarse a la fuerza laboral. To-
dos los paises de la OCDE, excepto Estados Unidos, proporcionan licencias por
maternidad y/o parentales. Hay, sin embargo, amplias variaciones entre paises
en la duracién y la amplitud de las prestaciones (OCDE, 2011c). Es probable que
los derechos a licencias que solo puedan utilizarse en el momento anterior y
posterior al parto aumenten la continuidad laboral y mantengan el nivel de
apego laboral de las mujeres. Por el contrario, como indica el Recuadro 18.2,
periodos prolongados de licencia pueden perjudicar potenciales futuros ingre-
sos a largo plazo.

Las politicas en muchos paises ha consistido en generar el cambio me-
diante la ampliacién de los derechos de licencia parental para los padres. La
licencia parental se puede conceder como: i) un derecho de familia - los pa-
dres pueden compartir la licencia como ellos decidan, ii) un derecho individual
transferible - se pueden transferir los derechos a la otra parte, y iii) un derecho
individual no transferible - ambos padres tienen derecho a una duracién esta-
blecida.

Cerca de la mitad de los paises de la OCDE conceden distintos derechos
de licencia por paternidad, a menudo de corta duracién (OCDE, 2012A). Los go-
biernos no miembros de la OCDE en Africa, Asia y América Latina también han
introducido licencias por paternidad (ILO y UNDP, 2009).

A pesar de los esfuerzos para alentar que ambos padres cuiden a sus ninos,
las madres predominan en el uso de licencias. Cuando se concede la licencia a
ambos padres o como un derecho transferible, el uso por parte de los hombres
es bajo. Por ejemplo, en Austria, la Republica Checa, Finlandia y Polonia, la pro-
porcién de padres que toman el permiso parental es inferior al 3% (Moss, 2011).

Para estimular la participacién de los hombres, en algunos paises se les
estd concediendo el derecho exclusivo a ciertas partes la licencia parental y/o
apoyo de ingresos asociado a la licencia. Islandia tiene la mayor igualdad de
género en términos de remuneracién por licencia parental. Un tercio de la li-
cencia parental estd reservado para los hombres (13 semanas). La proporciéon
es del 20% en Noruega (equivalente a 10 semanas) y 13% en Suecia (8,5 sema-
nas). Cuando Islandia introdujo el permiso parental, resulté en un aumento en
la proporcién de dias de licencia parental tomados por los hombres de un 3%
en 2001 a casi el 35% en la actualidad (Eydal y Gislason, 2008). En Noruega, los
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hombres utilizan alrededor del 13% de sus derechos de licencia, mientras que
el porcentaje utilizado por sus colegas suecos alcanzé el 22% en 2009 (Moss,
2010).

Otros paises ofrecen licencias parentales extra si los hombres toman una
cantidad minima. En 2007, Alemania reformd su permiso parental, otorgando
dos meses mas de licencia si el padre utiliza al menos dos meses de licencia
parental. Del mismo modo, Portugal concede un mes mads de permiso paren-
tal si el padre toma un mes de licencia. Como resultado, Alemania vio que el
numero de ninos cuyo padre ocupd una licencia parental aumenté en menos
del 9% en 2007 al 25% en el segundo semestre de 2010 (Oficina Federal de Esta-
distica, 2012). En Portugal, la proporcién de padres que toman licencia parental
aument6 de menos del 10,1% en 2009 al 22,97% en 2010.

Recuadro 18.2 Derechos de licencia parental y resultados de empleo
femenino

Un analisis de los cambios en la legislacién sobre la licencia parental durante
los Gltimos 40 afios, llevada a cabo para este informe, ayuda a evaluar el efecto de
un aumento de los derechos a licencias sobre tres resultados del empleo: los indi-
ces de empleo mujer-varén, las horas trabajadas por las mujeres, y las brechas de
género salariales entre los trabajadores a tiempo completo. Se utilizé un método
estimador de “diferencias en diferencias” con datos de 30 paises de la OCDE entre
1970 y 2010. Los resultados sugieren que aumentos en la duracién de la licencia
tuvieron un pequeno efecto positivo sobre la tasa de empleo femenino-mascu-
lino, pero solo hasta dos afios de licencia; licencias més largas tienen un efecto
negativo tanto en la tasa de empleo femenino como en la tasa mujer-hombre
de empleo. Los resultados también muestran que una ampliacién de la licencia
parental remunerada tuvo un pequeno efecto positivo sobre las horas de trabajo
semanales entre las mujeres, pero se asocié con un aumento en la brecha salarial
de género entre los trabajadores a tiempo completo.
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Recuadro 18.2 Derechos de licencia parental y resultados de empleo
femenino (Cont.)

Efecto de la licencia pagada sobre las diferencias género en los
resultados del mercado de trabajo

Brecha de pago

Relacion de Horas‘de para trabajadores a
empleo® trabajo® tiempo completo®
Duracion de licencia Numero de semanas
Licencia < 18 semanas -0.099 -0.048* -0,035
(0.066) (0.028) (0.020)
Entre 19 y 52 semanas 0,014 0,018
(0.025) (0.017)
Entre 53 y 104 semanas Nur;:;Z%uaic;r:do
0.037* 0.034*** 0.015*
(0.020) (0.011) (0.008)
> 104 semanas -0.014** -0,019
(0.007) (0.014)
Numero de observacioes 847 595 445
R? 0,996 0,998 0,997

Nota: La variable dependiente es la diferencia mujer-a-varén en el logaritmo natural de los
siguientes resultados: tasas de empleo (25-54 afios), el promedio de horas semanales de
trabajo y los ingresos semanales de los trabajadores a tiempo completo. Todas las variables
incluyen efectos fijados por tiempo y pais, y la variacién en el logaritmo del PIB per capita.
El efecto de la duracién de la licencia sobre las tasas de empleo y horas de trabajo se cal-
cula con una regresién lineal segmentada mientras que el efecto sobre la brecha salarial
se calcula utilizando el nimero de semanas de la licencia pagada y su valor cuadrado. Los
errores estandar robustos en paréntesis; ***, ** y *: son significativos al 1%, 5% y 10%, res-
pectivamente.

a) Los paises son Australia, Austria, Bélgica, Canadd, Chile, Reptblica Checa, Dinamarca,
Estonia, Finlandia, Francia, Alemania, Grecia, Hungria, Islandia, Irlanda, Israel, Italia, Ja-
pén, Corea, Luxemburgo, México, Paises Bajos , Nueva Zelanda, Noruega, Polonia, Portugal,
Republica Eslovaca, Eslovenia, Espafia, Suecia, Suiza, Turquia, el Reino Unido y los Estados
Unidos. Los datos sobre las horas de trabajo por género para el periodo seleccionado no es-
tan disponibles para Canada, Japén y Estados Unidos. El analisis sobre la brecha salarial de
género abarca Australia, Alemania, Finlandia, Francia, Japén, Corea, los Paises Bajos, Suecia,
el Reino Unido y los Estados Unidos.

Fuente: Las estimaciones del Secretariado de la OCDE estan basados en OECD Labour Force
Statistics, OECD Earnings Database y OECD Family Database 2012.
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Sin embargo, el uso de licencias por parte de los hombres sigue siendo
bajo, y las licencias suelen ser cortas. En consecuencia, la evidencia de los
efectos a largo plazo sobre su participacién en materia del cuidado y de las
tareas del hogar muestra resultados mixtos. Ekberg et al. (2005) indican que el
aumento en el uso de licencias por hombres suecos no ha resultado en un au-
mento concomitante en el nimero de hombres que piden licencia para cuidar
un hijo enfermo. Sin embargo, Haas y Hwang (2008), sostienen que los padres
que toman licencias mas largas tienen mas probabilidades de participar en el
cuidado de los hijos o hacerse cargo exclusivo de los nifios cuando sus cényu-
ges trabajan. Del mismo modo, Nepomnyaschy y Waldfogel (2007) revelan que
los padres en los Estados Unidos que toman dos o mdas semanas de licencia
después del nacimiento de su hijo son mucho mads propensos a compartir los
deberes de cuidado infantil durante los nueve meses posteriores.

Una de las principales razones de los bajos indices de utilizacién masculi-
na de las licencias es que a menudo ganan mds que sus cényuges (Capitulo 13),
por lo que la pérdida de ingreso familiar es menor cuando las madres toman
licencia. Un factor adicional es la actitud: la creencia que el cuidado de los
ninos es una responsabilidad de la madre, puede contribuir a que ellas toman
licencia en lugar de los padres, y asi aprovechar més de los derechos de bene-
ficios dirigidas a las familias (Recuadro 18.3).

Recuadro 18.3. Las actitudes hacia el cuidado y el trabajo

Las actitudes y conductas hacia el trabajo y el cuidado son importantes impul-
soras de la formulacién de politicas (Kamerman y Moss, 2009; Lewis, 2009). A su
vez, sin embargo, las politicas pueden contribuir al cambio de actitudes y compor-
tamientos en materia de asuntos familiares. Las actitudes de las parejas sobre el
empleo de las madres varian considerablemente entre paises (ver el Grafico en este
recuadro). En los paises noérdicos, donde el empleo femenino es lo normal y donde
las politicas trabajo-familia han estado operando durante mas de 40 afios, las pers-
pectivas hacia el trabajo y el cuidado contienen mas igualdad de género, a pesar que
puede haber un pequeiio cambio de tendencia entre las madres suecas. Por el con-
trario, en Alemania, Hungria, Israel, Polonia, Portugal, la Federacién de Rusia y Suiza,
mas de la mitad de los padres expresan un punto de vista mas tradicional sobre la
participacién femenina en la fuerza laboral y las responsabilidades de cuidado de
nifnos, entre otros. Una explicacién parcial de estas respuestas puede ser la escasez
de servicios formales para el cuidado de los niflos muy pequerios, que puede refor-
zar las actitudes de los padres hacia el empleo y el cuidado (Fagnani, 2002).
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Recuadro 18.3. Las actitudes hacia el cuidado y el trabajo (cont.)

Las actitudes de los padres hacia el cuidado y el trabajo difieren entre
paises y a través del tiempo

Porcentaje de madres y padres, con hijos de 0 a 15 afios, de acuerdo o muy de acuerdo en que
las mujeres deben estar preparadas para reducir el trabajo pagado por el bien de la familia,
2004 y 2010

Bl 2010 O 2004

Madres Padres

Federacion Rusa
Suiza
Israel*

Portugal
Alemania
Polonia
Hungria
Estonia
Bulgaria
Francia
Republica Checa
Reino Unido
Espafa
Bélgica
Eslovenia
Paises Bajos
Finlandia
Noruega
Suecia
| | | Dinamarca

90 80 70 60 50 40 30 20 10 O 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
% %

Nota: Los paises estan ordenados de arriba abajo en orden descendente del porcentaje de
madres que, en 2010, coincidié en que las mujeres deben estar preparadas para reducir el
trabajo pagado por el bien de la familia.

*Los datos estadisticos de Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las auto-
ridades israelies pertinentes. El uso de estos datos de la OCDE es sin perjuicio de la situacién
de los Altos del Golén, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en la Ribera Occidental, en
los términos del derecho internacional.

Fuente: Calculos del Secretariado de la OCDE, utilizando European Social Survey 2004 y 2010.

StatLink sz http://dx.doi.org/10.1787/888932676450

Las actitudes hacia los compromisos laborales y de cuidado pueden cambiar
con el tiempo. En la mayoria de los paises para los que hay datos disponibles, una
proporcién menor de los padres en 2010 que en 2004, concuerdan con que “las
madres deberian reducir el nimero de horas de trabajo por el bien de la familia”.
Los cambios a través del tiempo fueron mayores en Portugal y Espana, los dos
paises que han experimentado grandes aumentos en la participacién femenina
en la fuerza laboral desde 1980 (Capitulo 11), pero también han experimentado
un alto nivel de desempleo desde la crisis financiera y econémica mundial. Esto
sugiere que los cambios en los puntos de vista pueden verse afectados no solo por
las tendencias histéricas, sino también por cambios a corto plazo en los factores
macroeconémicos (Capitulo 19).
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Las decisiones de las madres de regresar al trabajo dependen de muchos
factores. Antigiiedad en el trabajo, cualificaciones, la cantidad del pago por li-
cencia de maternidad, y condiciones laborales favorables a las familias, todos
tienen un efecto positivo sobre este tipo de decisiones. Las madres con cényu-
ges de bajos ingresos tienen mas probabilidades de volver a trabajar relativa-
mente temprano (La Valle et al., 2008). Mantener a las madres informadas de
lo que sucede en el lugar de trabajo mientras se encuentran de licencia ayuda
a cultivar su sentido de apego al empleador y aumenta la probabilidad de que
regresen al trabajo (OCDE, 2004b y 2007b).

Sin embargo, la disponibilidad de cuidado infantil asequible, flexible y de
buena calidad es clave para la decisién de volver al trabajo. El Capitulo 12 de
este informe muestra que es el principal factor que influye en la participacién
femenina en el mercado laboral, y que un mayor gasto publico en el cuidado
de los nifios estd asociado a un mayor indice de empleo femenino a tiempo
completo. Las mayores tasas de empleo femenino y de inscripcién en el cui-
dado infantil se observan en los paises nérdicos, que son los mayores inver-
sores en los servicios publicos de cuidado infantil formal (OCDE, 2012A). Ellos
desarrollaron servicios de cuidado infantil como parte de un esfuerzo inten-
cionado para aumentar los niveles de empleo femenino (Kamerman y Moss,
2009), como muestra el ejemplo sueco: su expansiéon durante la década de 1970
contribuyé a un aumento de las tasas de empleo femenino del 60% a mas del
80% (Recuadro 18.4).

Las altas tasas de participacién en el cuidado infantil formal, sin embargo,
no necesariamente indican un uso intensivo. Existe una considerable variacién
entre paises en silos servicios de cuidado de nifios son utilizados a tiempo par-
cial o a tiempo completo y/o si estadn disponibles durante las vacaciones. Por
ejemplo, en Suecia los niflos muy pequenos suelen asistir a las instalaciones
durante seis horas por dia, cinco dias a la semana, mientras que en los Paises
Bajos la participacién en el cuidado infantil formal de uno o dos dias a la se-
mana es comun. Las restricciones en las horas de cuidado formal plantean de-
safios considerables para los padres que trabajan: tienen que encontrar otras
soluciones (generalmente informales) para el cuidado y/o reducir el nimero de
horas de trabajo.

La accesibilidad a servicios de buena calidad es determinante en las deci-
siones de empleo de los padres, especialmente para las familias monoparen-
tales y para los segundos ingresos en familias de bajos ingresos, muchas de
las cuales son madres. La mayoria de los gobiernos OCDE proporcionan apoyo

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013



1I1.18. APOYANDO A LOS PADRES A EQUILIBRAR EL TRABAJO Y LA VIDA FAMILIAR

financiero a estos hogares, pero los costos del cuidado de ninos pueden debi-
litar los incentivos financieros para trabajar, especialmente para las familias
de menores ingresos. Los altos costos de cuidado de ninos son a menudo un
obstédculo para el trabajo remunerado y para contribuir a la prevalencia del
empleo a tiempo parcial entre las mujeres (Capitulo 12). Por ejemplo, en Suiza,
no beneficia tener una segunda fuente de ingresos una vez que se incorporan
los costos del cuidado infantil a los gastos del hogar. Este es uno de los facto-
res que ayudan a explicar por qué hay pocas familias suizas constituidas por
pareja donde ambas personas trabajan a tiempo completo.

La preocupacién por el desarrollo de los hijos, especialmente cuando son
muy joévenes, puede provocar que las madres indecisas sean menos propensas
a regresar al trabajo. Sin embargo, la evidencia reciente muestra que otros fac-
tores —como la educacién de los padres, la participacién en el cuidado infantil
formal y la calidad de la interaccién entre padres e hijos— tienen una mayor
influencia en el desarrollo temprano de los ninos que el empleo materno en si
(Brooks-Gunn et al., 2010; Huerta et al., 2011). Los servicios de cuidado infantil
de alta calidad son cruciales a este respecto: los padres pueden estar seguros
de que sus hijos estan recibiendo el cuidado y la atencién que necesitan, mien-
tras que las madres buscan oportunidades en el mercado laboral. Esto es tan
importante en Suecia como en los paises en vias de desarrollo, donde los servi-
cios de cuidado infantil son subdesarrollados y las tasas de empleo femenino
en el sector de trabajo formal son bajas (Recuadro 18.5 y Capitulo 20).

Recuadro 18.4. Facilitando que todos los adultos accedan a
oportunidades laborales en Suecia

El auge econdémico de la posguerra cre6 nuevas oportunidades en el mercado
laboral para las mujeres suecas. La politica publica evolucioné hacia una expan-
sién del sector publico y del sistema de proteccién social, e incluyé una inver-
si6én en licencias parentales y cuidado infantil formal de alta calidad (o pre-schools
como se les conocen en Suecia). En contraste con muchos otros estados de bien-
estar desarrollados en los afios 1960 y 1970, el modelo social sueco se construyé
sobre la idea de que todos los adultos, incluidos los padres con hijos dependien-
tes, deberian tener la oportunidad de ganarse la vida. Algunos de los componen-
tes principales del modelo (Szebehely, 2001) son:

e Impuestos individuales en lugar de familiares (household) desde 1971.

e Licencia parental desde 1974, aunque el permiso por maternidad se introdujo
en 1938.
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Recuadro 18.4. Facilitando que todos los adultos accedan a
oportunidades laborales en Suecia (Cont.)

e Cuidado infantil formal publico con importantes ampliaciones en los afios 70
y 80.

Las politicas de cuidado infantil formal en Suecia estdn impulsadas no solo
por la preocupacién por la igualdad de género o la oferta de trabajo femenino, el
bienestar y el desarrollo de los nifios también son importantes. Esto ayuda a ex-
plicar por qué las tasas de cobertura de cuidado infantil han seguido aumentando
a pesar de que las tasas de empleo femenino se han mantenido estables en torno
al 80% desde 1995.

El desarrollo del cuidado infantil formal contribuyé a tasas de empleo
femenino crecientes

Tasas de empleo femenino (mujeres de 25-54 aiios) y porcentaje de nifios (de 0-6 afios) con
cuidado formal, 1965-2010

% Tasa de empleo femenino = = = Cobertura cuidado infantil

0 | | | | | | | | |
1965 1970 1975 1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932676469

Fuente: Tasas de empleo femenino de OECD Labour Force Statistics; datos de cuidado infantil
proporcionados por las autoridades suecas para 1965-2002, y de NOSOSCO para 2003-09.
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Recuadro 18.5. Desarrollo de programas de cuidado infantil en Chile y México

Los programas de cuidado infantil publicos en Chile y México tienen dos obje-
tivos fundamentales: desarrollar la participaciéon femenina en la fuerza laboral y
promover el desarrollo del nifio (Staab y Gerhard, 2010). Los programas de ambos
paises estan dirigidos a beneficiar a las familias pobres donde las madres nece-
sitan trabajar, estudiar, o buscar empleo. Sin embargo, énfasis diferentes en los
objetivos de las politicas subyacentes producen una variacién considerable en el
diseno de los programas y en la implementacién de politicas.

Un programa federal de guarderias en México, llamado Programa de Estancias
Infantiles para Apoyar a Madres Trabajadoras (PEIMT), subvenciona el cuidado diur-
no comunitario y en el hogar de ninos para facilitar el empleo de las madres de
bajos ingresos. En 2011, habian 10.000 centros diurnos inscritos en el sistema,
cuidando a 300.000 nifios (SEDESOL, 2011). El programa ofrece incentivos para la
demanda tanto como para la oferta: fondos concursables para personas naturales
y organizaciones de la sociedad civil que quieren tener guarderias, y subsidios
para madres de bajos ingresos que desean inscribir a sus hijos. El servicio de
guarderia tiene un costo bajo para los usuarios, pero no es completamente gratis.
Uno de los mayores logros del programa ha sido la creacién de empleo para mu-
jeres: en 2011, se generaron alrededor de 45.000 puestos de trabajo remunerados
para proveedores y asistentes, la mayoria de los cuales son mujeres.

El empleo femenino es también un objetivo del programa chileno Chile Crece
Contigo, a pesar de que se presenta principalmente como una estrategia para in-
vertir en el potencial de los nifios de familias de bajos ingresos. Chile Crece Contigo
ofrece atencién gratuita a nifios y ninas menores de cuatro afios en los tres quin-
tiles mas bajos de ingreso. Los servicios estan estructurados por edad y cuentan
con profesionales altamente cualificados, profesores con estudios universitarios
o técnicos en educacién parvularia o educacién basica. En 2009, un total de 4.000
guarderias estaban en funcionamiento. En 2011, el gobierno chileno introdujo el
Ingreso Etico Familiar, un programa de subsidios para las familias méas pobres. Pro-
porciona una bonificacién de entre USD $30 y $50 por mes a las mujeres trabaja-
doras, que a finales de 2011 se habia entregado a 36.000 mujeres.

Promover el valor de los servicios de guarderia facilita la participacién femeni-
na en la fuerza laboral y mejora las oportunidades futuras de los nifios, objetivos
que son importantes en la mitigacién de las desigualdades socioeconémicas y de
género que existen.

Los temas de cuidado infantil, sin embargo, no terminan una vez que los
niflos entran en la escuela primaria. En la mayoria de los paises, una jornada a
tiempo completo no es compatible con el horario escolar ni las vacaciones. Los
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padres que trabajan, por lo tanto, necesitan encontrar soluciones de cuidado
alternativas durante todo el afio. Hoy en dia, muchos paises OCDE ofrecen ser-
vicios de cuidado para ninos de edad escolar en horarios extraescolares, pero
la cobertura sigue siendo limitada (OCDE, 2011c). Algunos paises latinoameri-
canos también han puesto en marcha iniciativas publicas locales (Piras et al.,
en prensa), aunque es necesario un mayor desarrollo, ya que proporcionan un
apoyo fundamental a los padres que trabajan y a sus hijos.

Las practicas laborales favorables a las familias también ayudan a los pa-
dres a combinar los compromisos de trabajo y cuidado con mayor eficacia. Es-
tos incluyen trabajar a tiempo parcial (Capitulo 12), flexibilidad en los horarios
y trabajo desde la casa (el teletrabajo).

Al igual que el derecho a licencias, las mujeres son mds propensas a uti-
lizar el derecho a horarios flexibles que los hombres, y es mas probable que lo
hagan por causa de sus responsabilidades familiares (Hegewisch, 2009). Una de
las principales razones de los bajos indices de utilizacién de tales derechos por
parte de los hombres es la cultura de trabajo. En Japén y Corea, por ejemplo,
los trabajadores muestran su compromiso con la empresa al trabajar jornadas
muy largas de trabajo y tomar menos vacaciones de las que tienen derecho.

Este modo de pensar puede ser menos acentuado en otros paises de la
OCDE, pero incluso en Suecia, en lugares pequenos de trabajo dominados por
hombres, los padres de familia no suelen utilizar las licencias por paternidad
(OCDE, 2011c). El bajo uso de las licencias por parte de los padres forma parte
de un circulo vicioso que hay que romper. Mientras las mujeres tomen mas
licencias y/o sean mads propensas a reducir sus horas de trabajo, algunos em-
pleadores seguiran percibiéndolas como menos comprometidas con su profe-
sién que los hombres, y serdn menos propensos a invertir en sus carreras. El
resultado, desde una perspectiva econdémica, es que las empresas no hacen un
uso pleno y eficiente de los potenciales recursos laborales (Capitulo 1); desde
la perspectiva social, se perpettian los estereotipos de los roles de género en el
trabajo remunerado y no remunerado (Capitulo 17).

Se ha avanzado en las politicas para ayudar a los padres y madres a conci-
liar los compromisos de trabajo y cuidado. Los paises mads exitosos tienen pa-
quetes de politicas que proporcionan un continuo apoyo a los padres durante
la crianza, que facilita significativamente la participacién masculina y feme-
nina en la fuerza laboral sobre una base de igualdad. En ese sentido, las poli-
ticas de cuidado de hijos son herramientas de igualdad de género mucho mas
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efectivas que las licencias parentales o acuerdos de trabajo flexible, los cuales
en realidad generan diferencias de comportamiento entre hombres y mujeres.
Sin embargo, las politicas de cuidado de hijos no son suficientes en si mismas,
como lo demuestran los paises nérdicos, donde las grandes disparidades en los
resultados de empleo se mantienen, incluso en los paises nérdicos, un uso mas
equitativo de los derechos de licencia parental y acuerdos de trabajo flexible
también son necesarios para reducir las desigualdades de género que prevale-

cen en el hogar y en el trabajo.

Mensajes clave de politica
Asegurarse de que el empleo sea una opcién rentable para ambos padres.

Proporcionar servicios de guarderia de buena calidad asequibles a todos los
padres y licencias remuneradas por maternidad a las madres empleadas.

Promover un uso mas equitativo de la flexibilidad de horarios de trabajo y de
los derechos de licencia parental, por ejemplo, mediante la introduccién de un
mayor equilibrio de género en la duracién de los derechos de licencia parental
que no pueden ser trasladados a la pareja.

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013

291






Cerrando las brechas de género:
Es hora de actuar
© CIEDESS 2013

PARTE III

Capitulo 19

L.os efectos de la crisis en el
empleo masculino y femenino

Principales Conclusiones

e La reduccién de la brecha de género en el empleo como una consecuencia
inmediata de la crisis financiera mundial fue en gran parte debida a gran-
des pérdidas de empleo en sectores dominados por hombres (en particular, la
construccién y la industria manufacturera) y a un aumento de las horas traba-
jadas por mujeres. Desde entonces, sin embargo, el desempleo ha comenzado
a aumentar entre las mujeres, también.

e Las posibilidades de empleo para las mujeres pueden verse afectadas por las
pérdidas de empleo previstas en el sector publico y los inminentes recortes
del gobierno en beneficios tales como subsidios para el cuidado de los hijos.
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Las brechas de género del empleo se han reducido durante la crisis

A pesar de que la crisis financiera y econémica ha provocado grandes pér-
didas de empleo en la mayoria de paises, ha afectado a los hombres y las muje-
res de manera diferente, en funcién de los resultados del mercado laboral. Con
la excepcién de Israel, Corea, Polonia y Suecia, las brechas de género para el
empleo en la OCDE se redujeron durante los primeros tres anos (2007-09) tras
el inicio de la recesién econémica (Grafico 19.1). Los paises donde las brechas
se estrecharon mas fueron Turquia (por 6 puntos porcentuales), Irlanda (8) y
Espana (10). En los dltimos dos anos, las pérdidas de empleo masculino fueron
particularmente pesadas, mientras que en Turquia se produjo un mayor au-
mento del empleo entre las mujeres que entre los hombres.

Grafico 19.1. En la mayoria de los paises, la brecha de género en el
empleo se redujo durante la crisis econémica
Las diferencias entre las tasas de empleo masculino y femenino en el rango de edad 15-64
afios, como porcentaje de las tasas masculinas, tercer trimestre de 2007 y 2011
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de la brecha de género
en el empleo de 2011. Los datos no estan ajustados estacionalmente.

* Los datos estadisticos de Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autoridades
israelies pertinentes. El uso de estos datos de la OCDE es sin perjuicio de la situacién de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en la Ribera Occidental, en los términos del
derecho internacional.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en encuestas nacionales sobre la fuerza
laboral.

StatLink =< http://dx.doi.org/10.1787/888932676488

El empleo femenino en general sufrié mucho menos que el de los hombres
en la etapa inicial de la reciente crisis - una desviacién notable de los patrones
histéricos y en gran parte debido a las caidas de la produccién en sectores con
mano de obra predominantemente masculina (Grafico 19.2). La disminucién
de la demanda agregada se ha asociado a una disminucién en el comercio, la
industria (especialmente la manufactura), y la construccién en la mayoria de
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los paises, mientras que el empleo en el sector de servicios -donde las mujeres
son la mayoria- se redujo solo modestamente o incluso aumenté. Al mismo
tiempo, las mujeres ocupan mas puestos de trabajo altamente cualificados,
mejor pagados en la Unién Europea. El crecimiento del empleo femenino ha
sido mayor en el quintil salarial maés alto, debido principalmente al aumento
en empleos bien remunerados en la salud y la educacién (Hurley et al., 2011).

Grafico 19.2. La mayoria de las pérdidas de empleo se da en los sectores
dominados por los hombres
Cambio en el empleo por sector amplio entre los afios 2007 y 20112, poblacién total
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente en el ritmo de cambio
en el sector de la construccién.

* Los datos estadisticos de Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autoridades
israelies pertinentes. El uso de estos datos de la OCDE es sin perjuicio de la situacién de los Altos
del Golén, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en la Ribera Occidental, en los términos del
derecho internacional.

Fuente: OECD Main Economic Indicators, www.oecd.org/std/mei.

StatLink <M http://dx.doi.org/10.1787/888932676507

Con un aumento general constante de las tasas de empleo femenino en
las Gltimas décadas, hoy en dia mas mujeres tienen presencia actual o reciente
en el mercado de trabajo, comparado con recesiones anteriores. Este factor ha
aumentado sus posibilidades de compensar exitosamente parte de las pérdi-
das en ganancias de sus parejas, ya sea mediante la bisqueda de un empleo
o trabajando mas horas, a menudo llamado el efecto del trabajador afiadido
(added-worker). Los hogares donde ambas personas participan activamente en
la bisqueda de empleo, son mds capaces de minimizar las pérdidas de ingre-
sos en caso de desempleo y beneficiarse rdpidamente de mejoras en las condi-
ciones del mercado laboral. Al mismo tiempo, ya que las mujeres suelen tener
trabajos temporales y a tiempo parcial, pueden tener un mayor riesgo que los
hombres de perder su trabajo si trabajan en el mismo sector.
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Las mujeres han aumentado sus horas para amortiguar impactos
econdémicos

Los ultimos datos de empleo ilustran que la experiencia laboral femenina
es un factor importante para reducir los riesgos de pobreza. Las pérdidas de
empleo y las jornadas de trabajo reducidas entre los hombres con pareja han
reducido las horas de trabajo totales en familias compuestas por parejas entre
un 4% en los Estados Unidos y algo menos del 1% en Bélgica, los Paises Bajos
y Nueva Zelanda, mientras que las horas se mantuvieron estables en Canad3,
Alemania y el Reino Unido (Grafico 19.3, panel izquierdo). Durante el mismo
periodo, en algunos paises las horas de trabajo de las mujeres han aumentado
(Irlanda, Paises Bajos, Nueva Zelanda y Espaifia) o disminuido menos que las
de los hombres. El Grafico 19.3 también muestra que las mujeres con pareja
fueron significativamente mds propensas a aumentar sus horas de trabajo que
las mujeres solas. Las mujeres tenian mas posibilidades de aumentar sus horas
de trabajo si estaban trabajando a tiempo parcial que si habian estado fuera
del mercado laboral, ya que a menudo experimentaban problemas para entrar
de nuevo a dicho mercado. La evidencia de las crisis econdémicas anteriores su-
giere que estas dificultades pueden tardar mucho tiempo en superarse (Gong,
2011, Posadas, 2010; Stephens, 2002).

Las politicas actuales, los bajos salarios y el alto desempleo limitan
las mejoras en el mercado laboral

El grado en que las mujeres con pareja son capaces de compensar las pér-
didas de ingresos de sus parejas varia entre los paises, con factores de politi-
cas habitualmente jugando un papel importante. Las limitaciones relaciona-
das con la familia o con el mercado laboral pueden reducir la capacidad de las
mujeres para ayudar a estabilizar los ingresos familiares. La necesidad de que
ellas encuentren un empleo o trabajen mas horas puede ser percibida no tan
grave si las pérdidas de ingresos de los hombres son vistas como temporales
(planes de trabajo de corta duracién, por ejemplo) o en gran parte compensa-
das por ayudas del gobierno. Ademads, los desincentivos creados por los im-
puestos y los subsidios por desempleo pueden afectar a la busqueda de empleo
y/o el esfuerzo en el trabajo, no solo para el principal sostenedor del hogar,
sino para el segundo, también. En particular, los subsidios de desempleo con-
dicionados por ingreso, que se reducen una vez que la pareja empieza a ganar
mas, pueden ser un obstaculo importante al fomento del empleo femenino. Por
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Grafico 19.3. En la mayoria de los paises, las mujeres aumentaron sus
horas de trabajo para compensar la pérdida de empleo de sus parejas
durante la crisis
Total de horas trabajadas por hombres y mujeres: cambios desde el inicio de la crisis?
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Cambios capturan diferencias tanto en los niveles de empleo como en el promedio de horas trabaja-
das. Se mide como el total de horas hasta el afio 2010 para los paises europeos menos las horas totales
en los cuatro trimestres anteriores a la crisis en cada pais. En el caso de los paises no europeos, se
mide hasta el dltimo trimestre de 2011.

b) Los cambios en el panel A se muestran en relacién a horas de la familia antes de la crisis (es decir,
la suma de horas de hombres y mujeres).

¢) Los cambios en el panel B se muestran en relacién a horas individuales antes de la crisis en los
grupos respectivos.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en European Labour Force Surveys.

StatLink susm http://dx.doi.org/10.1787/888932676526

otra parte, la persistencia de las diferencias salariales de género suponen que,
incluso en el caso de las mujeres que trabajan mas horas, el ingreso familiar
sufre durante una recesién y los gobiernos deben compensar las pérdidas de
ingresos a través de subsidios condicionados al empleo (in-work benefits) para
las familias mas pobres (Mattingly y Smith, 2010).

Las politicas que abordan los obstaculos a la participacién de las mujeres
en el mercado laboral fortalecen la capacidad de las familias de soportar una
crisis econémica, mientras mejoran la probabilidad de estas familias de bene-
ficiarse de una recuperacién. Instituciones del mercado laboral que permiten
ajustes rapidos en los patrones de trabajo, junto con apoyo a las responsabili-
dades familiares (por ejemplo, el cuidado de los hijos), pueden contribuir a una
mayor participacién en la fuerza laboral. El impulso actual en muchos paises
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de la OCDE hacia una distribucién del empleo remunerado mas justa dentro
del hogar sugiere que la recuperacién en curso presenta una oportunidad clara
para avanzar en la agenda de igualdad de género.

Sin embargo, en 2009 el aumento inicial en las tases de empleo de las mu-
jeres comenzo a revertirse. En la ciispide de la crisis, las tasas de desempleo de
las mujeres estaban en promedio apenas por debajo de las de los hombres, que
habian soportado el peso inicial del aumento en el desempleo. Antes de la re-
cesién eran un 20% superior en la OCDE (Grafico 19,4) y hasta un 60% mayor en
los paises del sur de Europa y de la Republica Checa. Entre 2009 y 2011-12, sin
embargo, el desempleo femenino siguié subiendo mientras que el de los hom-
bres se redujo o aumentd a un ritmo mas lento, en varios paises. Por lo tanto,
aunque las tasas se mantienen por debajo de las de los hombres, o estan a la
par en muchos paises de la OCDE, les superan en un 50% (en comparacién con
el 75% de los paises antes de la crisis). En Chile y Turquia, la brecha en realidad
ha aumentado desde 2007.

Grafico 19.4. La diferencia en las tasas de desempleo entre hombres y
mujeres estd en aumento
Diferencia entre las tasas de desempleo masculino y femenino en la gama de edades 15-64
como un % de las tasas masculinas, 2007-2012
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Nota: Los paises estan ordenados por la brecha de género ascendente de desempleo en 2012.

* Los datos estadisticos de Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autoridades
israelies pertinentes. El uso de estos datos de la OCDE es sin perjuicio de la situacién de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en la Ribera Occidental, en los términos del
derecho internacional.

a) Los datos correspondientes a Estonia, Grecia, Israel, Nueva Zelanda, Noruega, Suiza, Turquia y Rei-
no Unido se refieren al tercer trimestre de 2011.

Fuente: Principales Indicadores Econémicos de la OCDE, www.oecd.org/std/mei.

StatLink =r<m http://dx.doi.org/10.1787/888932676545
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Los recortes en el empleo publico que se han anunciado o aplicado ya en
varios paises agravaran aun mas la posicién de la mujer en el mercado laboral
en los préximos afios. Por otro lado, las mujeres también pueden sufrir el efec-
to del trabajador desanimado, sobre todo entre las mejor formadas, a medida
que se profundice la recesién y decidan abandonar la fuerza laboral (Sabarwal
et al., 2010). La evidencia de las recesiones anteriores indica que, mientras que
los hombres son més propensos a perder sus puestos de trabajo inicialmente,
también tienen mas probabilidades de encontrar un empleo cuando la econo-
mia se recupere (Maier, 2011).

Las medidas de austeridad y, en algunos paises, el cambio hacia un enfo-
que de ayudar a los trabajadores desplazados que estan de nuevo en el merca-
do de trabajo, pone la agenda de la igualdad de género en el riesgo de conver-
tirse en una prioridad baja. Los recortes en el gasto publico que debilitan las
politicas familiares pueden ser perjudiciales para las mujeres, especialmente
las madres solteras. Las medidas que salvaguarden el bienestar de los ninos,
especialmente durante los anos formativos de la primera infancia, deben se-
guir siendo una alta prioridad. Ademas, la vida laboral y problemas de equi-
librio, tales como la flexibilidad laboral y la paridad de género en los salarios
tienen buenas probabilidades perder prioridad durante la recesién actual. La
evidencia de las recesiones anteriores muestra que los gobiernos han utilizado
los paquetes de estimulo para amortiguar el impacto del desempleo en sec-
tores dominados por hombres (por ejemplo, la manufactura), aunque algunos
paises estan promoviendo el empleo en el sector del cuidado. Medidas a corto
plazo en materia de empleo son también mas propensas a beneficiar a los tra-
bajadores de sexo masculino (Leschke y Jepsen, 2011; Maier, 2011).

Mensajes clave de politicas

e Asegurar que la Crisis Econémica actual (Great Recession) y la consolidacién
fiscal no reviertan los avances logrados en materia de igualdad de género la-
boral.

e Apoyar el aumento de las horas de trabajo femenino como estrategia de su-
pervivencia de las familias.
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PARTE III

Capitulo 20

Los trabajadores ocultos:
Las mujeres en el empleo informal

Principales Conclusiones

e En muchos paises del mundo, la proporcién de mujeres en el sector infor-
mal del empleo no agricola es mayor que la proporcién de hombres. Fuera de
la agricultura, tanto mujeres como hombres en el empleo informal trabajan
predominantemente en empresas no registradas, mientras que las mujeres
tienen mads probabilidades de trabajar en el sector formal.

e Las mujeres en el empleo informal tienden a ser sobrerrepresentadas entre
los trabajadores domésticos y familiares. Se enfrentan a un alto riesgo de po-
breza y tienen probabilidades limitadas de movilidad ascendente.

e Las mujeres en los empleos informales més vulnerables son a menudo econé-
micamente dependientes de sus parejas y familias
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1 empleo informal puede ser considerable en algunos paises de la OCDE,

donde los impuestos al trabajo y la retirada de subsidios pueden generar
trabajadores de bajos sueldos (y los que trabajan a tiempo parcial) con im-
portantes incentivos para trabajar informalmente (Koettl y Weber, 2012). Sin
embargo, el empleo informal estd mucho mas extendido en todo el mundo en
desarrollo, donde se da en un porcentaje de entre mas de la mitad y tres cuar-
tos de los empleos no agricolas. Destacar también que el empleo informal esta
estrechamente vinculado con los bajos ingresos, los empleos de baja calidad y
la pobreza (OCDE, 2009b); por otro lado, las mujeres son mas propensas que los
hombres a trabajar de manera informal.

Recuadro 20.1. Definir el empleo en la economia informal

El empleo informal es un concepto basado en el trabajo e incluye los puestos
de trabajo que por lo general carecen de proteccién social basica o legal y presta-
ciones laborales. Las personas pueden ser contratadas de manera informal en el
sector formal, el sector informal y en los hogares (OIT, 2012).

El empleo en el sector informal es un concepto basado en la empresa, que se
define como trabajo en empresas no registradas y/o pequenas empresas privadas
no constituidas en sociedad. Estas empresas no estan constituidas como entida-
des juridicas independientes (y por tanto no estan registradas oficialmente) y no
mantienen el conjunto completo de libros contables (OIT, 2012).

La Organizacién Internacional del Trabajo (2012) muestra que en 29 de los
41 paises para los que hay datos disponibles, las mujeres superan a los hom-
bres en el sector informal del empleo no agricola. Las diferencias entre paises
pueden ser sustanciales: la proporcién de mujeres en el empleo informal es
mas de 10 puntos porcentuales por encima de la de los hombres en El Salvador,
Madagascar, Mali, Perd, Tanzania y Zambia, y por encima de 20 puntos porcen-
tuales en Azerbaiydan, Liberia y Zimbabwe. Las mujeres son mas propensas que
los hombres a tener un empleo informal en Africa y América Latina, pero no en
Asia y Europa del Este (Grafico 20.1). Tanto las mujeres como los hombres en el
empleo informal no agricola, trabajan predominantemente en empresas no re-
gistradas. Sin embargo, en todas las regiones, excepto en Asia Central y Europa
del Este, hay una mayor proporcién de mujeres que de hombres con empleos
informales en el sector informal (Grafico 20.1). Parte de la razén es que hay mas
mujeres que trabajan como empleadas domésticas.
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Los grupos en desventaja y las personas con menor nivel educacional tie-
nen dificultades para pasar del trabajo formal a informal (OCDE, 2009b). La mo-
vilidad ascendente femenina parece ser particularmente afectada por el limi-
tado acceso al financiamiento (Capitulo 24) y la necesidad de conciliar trabajar
con responsabilidades familiares (FAO, 2010). Por ejemplo, Andersen y Muriel
(2007) encontraron que las mujeres bolivianas tienen una fuerte preferencia
por el autoempleo informal, ya que es més compatible con sus compromisos
de cuidado.

Grafico 20.1. En Africa, Asia y América Latina hay altas de tasas de
empleo informal y a menudo en empresas no registradas

El empleo informal (dentro y fuera del sector informal) como porcentaje del empleo no
agricola por regién del mundo,? 2010 o tltimo afio disponible

% [ Empleo informal fuera del sector informal [ Empleo informal en el sector informal

il

Mujer ‘ Hombre Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre

Asia Africa América Latina Europa clel Este
y Asia Central

a) Las regiones estan dispuestas en orden descendente del porcentaje de mujeres en el empleo in-
formal. Para obtener la lista completa de paises en cada regién véanse los Anexos de la Parte III.A6.
Fuente: ILO (2012), “Women and Men in the Informal Economy - Statistical Picture”, ILO, Geneva.

StatLink zasm http://dx.doi.org/10.1787/888932676564

Las mujeres tienden a ser confinadas a las categorias mas vulnera-
bles del sector informal

Se puede dividir el empleo informal en cuatro categorias: autoempleo, tra-
bajo familiar, empleo doméstico y empleo asalariado. En los paises en desa-
rrollo, una gran proporcién de hombres y mujeres que trabajan en el sector
informal tienden a ser auténomos.

El Grafico 20.2 muestra que esta categoria representa entre el 30% y el
57% del empleo informal no agricola, dependiendo de la regién. En mas de
la mitad de los paises para los que hay datos disponibles, y en casi todos los
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paises de Africa, la proporcién de mujeres en el autoempleo informal es mayor
que la proporciéon de hombres. El autoempleo en los paises en desarrollo se
asocia con una mayor vulnerabilidad y pobreza, ya que estd estrechamente
relacionado con la falta de estabilidad de los ingresos y la proteccién social
(ver Recuadro 20.2). Por otra parte, mientras que las mujeres en el autoempleo
tienden a concentrarse entre los trabajadores independientes, la proporcién
de hombres que son empleadores -la categoria con los mas altos ingresos y las
tasas mas bajas de pobreza- es casi el doble de la proporcién de mujeres (Chen
et al. , 2005).

Hay una jerarquia de la pobreza entre las diferentes categorias de perso-
nas con empleo informal: empleadores y trabajadores asalariados tienden a
ganar mucho mas, mientras que los trabajadores independientes, empleados
domésticos, y los que trabajan para la familia tienden a ganar menos. El Grafico
20.2 muestra que en todas las regiones (con la excepcién de Europa del Este y
Asia Central) las mujeres en el empleo informal son mdas propensas que los
hombres a ser trabajadoras familiares y domésticas, mientras que los hombres
trabajan mas en el empleo asalariado.

Grafico 20.2. Las mujeres en el sector informal del empleo no agricola
tienden a concentrarse en las categorias laborales mas vulnerables?
Distribucién del empleo informal masculino y femenino por categoria laboral,

2010 o ultimo afio disponible

[ Empleados y trabajadores por cuenta propia(a) [ Trabajadores familiares
% [ Trabajadores domésticos 3 Empleados

HHH

Mujeres Hombres Mujeres Hombres ujeres ‘ Hombres Mujeres Hombres

Africa Asia Europa del Este América Latina
y Asia Central

a) Incluyendo miembros de cooperativas de productores. Para obtener la lista completa de los paises
de cada regién, véase el Anexo IIL.A6.
Fuente: ILO (2012), “Women and Men in the Informal Economy - Statistical Picture”, ILO, Geneva.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932676583
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Recuadro 20.2. Empoderar a las mujeres en la economia informal: La
experiencia de SEWA

La Asociacién de Mujeres Trabajadoras Independientes (SEWA por sus siglas
en inglés) es un ejemplo Unico de empoderamiento dirigido por mujeres pobres
que trabajan en la economia informal (OCDE, 2011b). En 2005, casi el 90% de las
mujeres que trabajaban en actividades no agricolas en la India tenian un empleo
informal (OIT, 2011). Los sindicatos tradicionales no tenian representacién para
estas mujeres, y se cre6 SEWA en la década de 1970 para abarcar este vacio. Con
mas de 1,3 millones de miembros mujeres, SEWA es el mayor sindicato de tra-
bajadores del sector informal en la India. Mds del 70% de sus miembros son de
areas rurales y estdn uniformemente distribuidos a través de los grupos religiosos
y castas (OMS, 2008).

SEWA trabaja para ayudar a las mujeres pobres a fortalecer su trabajo y situa-
cién econdmica, asi como a mejorar su seguridad social. Desarrolla sus activida-
des en areas como las microfinanzas y seguros (principalmente a través del Banco
SEWA), la formacién y la comunicacién; pero es su trabajo en cuestiones laborales
—asistencia paralegal, grupos de presién, seguro médico, prestaciones de mater-
nidad y las pensiones- el que esta en el corazén de la asociacién. La mayoria de
las mujeres que se unieron a SEWA han experimentado mejoras en los ingresos,
marketing y condiciones de trabajo. Muchos de ellas han sido capaces de ahorrar
en forma regular y/o adquirir bienes por primera vez en sus vidas. Pero el mayor
impacto positivo se ve en el aumento de la autoestima de sus miembros, cuyo
poder de negociaciéon ha mejorado dentro y fuera del hogar. El principal desafio
de SEWA es que una gran parte de sus miembros ain no ganan lo suficiente para
ir mas alld de la satisfaccién de las necesidades diarias o para salir de la pobreza
en el largo plazo. Otro desafio clave es alentar a las mujeres a romper la barrera
de género y acceder a los oficios hasta ahora dominados por los hombres (OMS,
2008).

La labor de SEWA ha dado lugar a cambios en las politicas. A raiz de sus esfuer-
zos de lobbying, en 2004 el gobierno aprobd una politica nacional para la protec-
cién de los vendedores ambulantes y, en 2008, aprobd una legislacién en materia
de seguridad social para los trabajadores informales. SEWA también ha sido ca-
paz de influir en las politicas a nivel global. Fue uno de los promotores principales
del proceso que condujo al Convenio de la OIT 177 (1996) sobre los derechos de los
trabajadores a domicilio.

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013 305



306

1I1.20. LOS TRABAJADORES OCULTOS: LAS MUJERES EN EL EMPLEO INFORMAL

Recuadro 20.3. Las politicas para contrarrestar la vulnerabilidad de los
trabajadores a domicilio y empleados domésticos

Los trabajadores a domicilio son personas que trabajan desde su casa, ya sea
por cuenta propia o como trabajadores subcontratados. Ellos rara vez son visibles
para los responsables de elaborar politicas, ya que no estan asociados con un
lugar de trabajo y, en muchos casos, su remuneracién es vista como una exten-
si6én del trabajo doméstico no remunerado de las mujeres, lo que contribuye a su
invisibilidad en las encuestas nacionales (Chen et al., 1999). Algunos paises estan
haciendo grandes esfuerzos para enfrentar la vulnerabilidad de los trabajadores
a domicilio. El gobierno de la India, por ejemplo, aprobé la Ley de Trabajadores de
Beedi* y Cigarros Puros y la Ley del Fondo de Bienestar para Trabajadores Beedi,
para proteger a este grupo de unos 4 millones de trabajadores a domicilio. Estas
leyes proporcionan medidas de proteccién social, tales como la salud, el cuidado
infantil y las viviendas, a los trabajadores Beedi. El gobierno indio esté replicando
este modelo de proteccién a otras categorias de trabajadores a domicilio y en los
sectores en que se desarrolla una politica nacional para tal efecto (www.wigo.org).

Los trabajadores domésticos que prestan una serie de servicios domésticos y
de cuidado en hogares privados —-mujeres, en general- pertenecen a los sectores
mas pobres de la sociedad. En Sudéfrica, los trabajadores domésticos representa-
ron el 16% de todas las mujeres empleadas en 2009 (OIT, 2011). En 2002, se intro-
dujo la Ley de Empleados Domésticos (Domestic Workers Act) para fijar un salario
minimo y establecer condiciones de trabajo como horarios, pago de horas extras,
aumentos salariales y derechos de licencia (Sudéfrica, Departamento de Traba-
jo). Los trabajadores domésticos y sus empleadores también deben aportar el 1%
de los salarios a la Caja del Seguro de Desempleo (Unemployment Insurance Fund).
Hertz (2005) encuentra que los salarios reales, el promedio de los ingresos men-
suales, y los ingresos totales de todos los empleados domésticos han aumentado
desde que la Ley de Empleados Domésticos entrd en vigor, mientras que las horas
semanales trabajadas y el empleo han disminuido.

* Beedi son cigarros cubiertos en hoja de tabaco. Beedi and Cigar Workers Act,
Beedi Workers Welfare Fund Act.

Reducir la dependencia de las mujeres respecto a sus parejas y fa-
milias

El Gréafico 20.3 muestra que, en Brasil, Chile y México, las mujeres ganan
menos que el sueldo medio de los hombres en las mismas categorias de em-
pleos informales, incluso en el trabajo doméstico y a domicilio, donde las mu-
jeres se concentran. En las otras categorias (empleadores, trabajadores por
cuenta propia y empleados), donde hay menos mujeres que hombres, también
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ganan menos. En Brasil y Chile, sin embargo, parece que en promedio los em-
pleadores del sector informal (hombres y mujeres) ganan mas que los trabaja-
dores de sexo masculino en el empleo formal (es decir, la categoria de referen-
cia en Grafico 20.3). Sin embargo, la comparacién de ingresos promedio en el
empleo informal y formal por categoria laboral y por género (por ejemplo, entre
las mujeres trabajadoras independientes en los sectores formal e informal) re-
vela que el empleo formal es més lucrativo que el empleo informal tanto para
hombres como mujeres en todas las categorias.

Ademas de los menores ingresos, las trabajadoras informales son menos
propensas a ser cubiertas por los sistemas de proteccién social. Aunque los
trabajadores informales en Brasil y Chile pueden contribuir voluntariamente
al seguro social, el Grafico 20.4 muestra que los niveles de cotizacién al sistema
previsional coinciden con la jerarquia del estatus del trabajo. Las categorias
donde se concentran las mujeres (trabajadores domésticos, a domicilio y de la
familia), tienden a contribuir atin menos que el trabajador informal promedio.
Pensiones sociales que no se focalicen en los registros de contribuciones pue-
den desempeiiar un papel clave en la reduccién de la pobreza, especialmente
entre los ancianos y las mujeres.

Grafico 20.3. Tanto las mujeres como los hombres ganan menos en el
empleo informal no agricola que en el empleo asalariado formal, pero
las mujeres ganan ain menos que los hombres

Brechas salariales de empleo informal por géneroa y tipo de trabajo informal, 2009

% [ Hombres 1 Mujeres

200

150

100

50

0

-50

-100

Empleadores
Empleados
Empleadores
Empleados
Empleadores
Empleados

Trabajadores a domicilio
Trabajadores domésticos
Trabajadores a domicilio
Trabajadores domésticos
Trabajadores a domicilio
Trabajadores domésticos

Trabajadores por cuenta propia
Trabajadores por cuenta propia
Trabajadores por cuenta propia

Brasil Chile México

a) las diferencias de remuneracién se calculan con el salario promedio del empleado formal mascu-
lino como referencia. Las cifras se calculan como los ingresos medios en el sector informal (por tipo
de trabajo y género) menos el salario medio de los empleados formales masculinos, dividido por el
salario promedio del empleado formal masculino.

Fuente: Tabulaciones del Secretariado de la OCDE basadas en encuestas nacionales de hogares para
Brasil (PNAD, 2009), Chile (CASEN, 2009) y Mexico (ENIGH, 2010).

StatLink susm http://dx.doi.org/10.1787/888932676602
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Grafico 20.4. Una proporcién significativa de las mujeres que trabajan en
el empleo informal no agricola tienen cobertura previsional indirecta a
través de las contribuciones de sus cényuges

Proporcién de mujeres y hombres que contribuyen al sistema de pensiones o cuyo cényuge
aporta al sistema de pensiones, 2009

[ Contribucion directa femenina [ Contribucion indirecta femenina
<> Contribucién directa masculina @ Contribucion indirecta masculina
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Fuente: Tabulaciones del Secretariado de la OCDE basadas en encuestas nacionales de hogares para
Brasil (PNAD, 2009) y Chile (CASEN, 2009).

StatLink =< http://dx.doi.org/10.1787/888932676621

Una proporcién significativa de las mujeres que trabajan tienen cobertura
previsional indirecta a través de las contribuciones de sus cényuges, lo que
les da derecho a la pensién por viudez si su pareja muere (a pesar de que las
mujeres en las peores categorias de puestos de trabajo en Brasil y Chile tienen
relativamente baja cobertura, ver Grafico 20.4). Sin embargo, mientras que la
cobertura indirecta puede potencialmente proteger a un grupo significativo de
mujeres contra la pobreza extrema en la vejez, refuerza la dependencia de sus
parejas y reduce su autonomia y poder de negociacién dentro del hogar.

Recuadro 20.4. Ampliando la proteccién social para cubrir a los
trabajadores informales en algunos paises de América Latina
En las ultimas tres décadas, varios paises de América Latina implementaron
beneficios sociales de pensiones, que no estan condicionados, en gran parte, por
la historia contributiva, mientras proveen garantias de ingresos minimos para las
personas mayores. OIT (2002) encontré que las pensiones sociales en cinco paises
de América Latina reducen drésticamente la pobreza en la vejez de las mujeres
que nunca han tenido la oportunidad de acumular derechos previsionales a tra-
vés del empleo (informal).
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Recuadro 20.4. Ampliando la proteccién social para cubrir a los
trabajadores informales en algunos paises de América Latina (cont.)

En Brasil, hay dos sistemas de pensiones sociales. Uno de los sistemas esta
dirigido a personas indigentes de 67 anos y mayores, y a discapacitados, que cu-
bre 2,1 millones de beneficiarios. El otro es un esquema rural que abarca casi 7
millones de beneficiarios y provee beneficios para las personas que trabajan en el
sector agricola en materia de vejez, supervivencia e invalidez, maternidad y acci-
dentes laborales. En 1998, las mujeres tenian derecho a reclamar estas pensiones
rurales, independientemente de su situacién familiar, lo que redujo sus tasas de
pobreza del 51% en 1981 al 25% en 2001 (Camarano, 2004).

En 2002, México presenté un programa llamado Seguro Popular, que ha amplia-
do considerablemente la cobertura de seguro de salud bésica y el acceso a los ser-
vicios de salud para los grupos mas vulnerables, que incluyen a los trabajadores
informales y sus familias. En 2011, el Seguro Popular proporcioné atencién médi-
ca gratuita a casi 52 millones de personas, sobre todo a aquellos en los dos deciles
de ingresos mds bajos. En 2008, se introdujo una disposicién especifica para las
mujeres, la estrategia Embarazo Saludable (ES) que proporciona atencién médica
a las afiliadas antes, durante y después del parto. Todas las mujeres tienen ac-
ceso gratuito a ES, con la excepcién de aquellas en los tres deciles més altos de
ingresos, quienes pagan contribuciones condicionadas a sus ingresos. En 2011, ES
apoy6 a casi 1,8 millones de mujeres embarazadas en México.

Chile introdujo la Pensién Basica Solidaria (PBS) en 2008 (OCDE, 2009c) para
prestar apoyo a los mayores de 65 anos que son considerados pobres y no tie-
nen derecho a una pensién basada en su historial contributivo. También hay un
pago complementario de pensiones para aquellos que han contribuido al siste-
ma de pensiones, pero no lo suficiente como para recibir una pensién adecuada
(Iglesias-Palau, 2009). Ademas, la politica de pensiones chilena concede un cré-
dito o pago de bono por cada hijo (adoptado) por mujeres de bajos ingresos (por
ejemplo, las que recibiran PBS). La cantidad se establece en el parto - 10% de los
18 pagos mensuales de salario minimo o CLP 327.600, alrededor de USD $670 en
2011. Es administrado por un fondo de pensiones y se paga solo cuando la madre
cumple 65 anos. Por lo tanto, el nimero de afios faltantes para llegar a la edad
de jubilacién y la “tasa de retorno” establecida por la regulacién gubernamental
también determinan la cantidad total a pagar.
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Mensajes clave de politicas

e Deben dirigirse intervenciones especificas a los trabajadores a domicilio y em-
pleados domésticos con el fin de garantizar sus derechos y condiciones de
trabajo.

e Silas condiciones fiscales lo permitan, deben introducirse pensiones sociales
no condicionadas por los registros contributivos y que proporcionen garantias
de ingresos minimos a personas de la tercera edad.

e Las politicas eficaces para los trabajadores informales requieren mejores es-
tadisticas desglosadas por sexo, sobre todo en las categorias de empleo que
no suelen ser estudiadas, como los empleados domésticos y los trabajadores
a domicilio.
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PARTE III

Capitulo 21

Las mujeres en la jubilacién

Principales Conclusiones

Las mujeres mayores de 65 afios tienen aproximadamente 1,5 veces mas pro-
babilidades de vivir en la pobreza que los hombres de la misma edad.

Los pagos de pensiones a los hombres suelen ser mas altos que para las mu-
jeres, pero las mujeres tienen mds probabilidades de recibir sus pensiones
durante més tiempo.

La desigualdad de género en la jubilacién se relaciona mds con las diferencias
de género en la experiencia en el mercado del trabajo y la esperanza de vida,
que con el diseno de los sistemas de pensiones.
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n la mayoria de los paises de la OCDE, la mayoria de los pensionados son

mujeres. Alemania tiene la mayor proporcién de beneficiarias de pensiones
por vejez con el 68% y Grecia la mds baja con 45%. Las mujeres también son
la mayor parte de los pensionados pobres: en toda la OCDE la tasa de pobreza
para los hombres mayores de 65 afios fue del 11% y del 15% para las mujeres a
mediados de la década de 2000 (OCDE, 2008c). Datos mads recientes de 23 paises
europeos de la OCDE confirman este hallazgo (Grafico 21.1). Las mujeres pen-
sionadas tienen mas probabilidades de ser pobres que los hombres durante la
jubilacién por dos razones: acumulan menos derechos de pensién y a menudo
terminan viviendo solas con un ingreso relativamente pequeno.

Grafico 21.1. Las pensionadas tienen mas probabilidades de vivir en la
pobreza que los pensionados
Las tasas de pobreza de la poblaciéon de 65 afios o mas al 50% de la renta media equivalente
en los paises europeos de la OCDE, 2009
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Nota: Los paises estan dispuestos de izquierda a derecha en orden ascendente de tasas de pobreza
de las mujeres.
Fuente: OCDE (2013, préximamente), Women and Pensions, Editorial OCDE, Paris, préoximamente.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932676640

Diferencias en las carreras laborales y brechas en pensiones

En todos los paises, los derechos de pensiones estdn, en distinto grado,
vinculados a la historia laboral de una persona y sus ingresos. Las generacio-
nes anteriores de mujeres, en general, pasaron menos tiempo en el trabajo
remunerado y ganaron menos que las mujeres mas jévenes. También formaron
sus familias a una edad mds temprana y tuvieron mas hijos, a menudo inte-
rrumpiendo su participacién laboral durante largos periodos o retirandose de

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013



I11.21. LAS MUJERES EN LA JUBILACION

la fuerza laboral totalmente (OCDE, 2012A). Ademads, la edad de jubilacién de
las mujeres en 2010 fue todavia inferior a la de los hombres en Australia, Aus-
tria, Chile, la Republica Checa, Alemania, Hungria, Japén, Polonia, la Federacién
Rusa, la Republica Eslovaca, Eslovenia, Suiza, Turquia y el Reino Unido (OCDE,
2012c). Las frecuentes interrupciones de carrera y una edad mas temprana de
jubilacién implican historias laborales més cortas: el informe Pensiones y Mu-
jeres (OCDE, 2013, por publicar) de la OCDE compara 13 paises de la OCDE y
encuentra que las mujeres de 65 anos en 2008-09 permanecieron en el trabajo
remunerado 13 anios menos en promedio que los hombres.

Las mujeres tienen mayor probabilidad de trabajar a tiempo parcial y estar
sobrerrepresentadas en ocupaciones y puestos de trabajo que no estan tan
bien pagados. Dado que las pensiones estan a menudo relacionadas con los
ingresos, estas diferencias en los perfiles laborales entre hombres y mujeres
pueden conducir a grandes disparidades entre los géneros en los pagos de pen-
siones!. Ademas, en vista de su historial de trabajo, las mujeres mayores quizas
no puedan cumplir con los requisitos contributivos y, por lo tanto, son mas
propensas a recurrir a pensiones no contributivas (o pensiones de bajo nivel)
minimas o a redes asistenciales para personas de la tercera edad. La Figura 21.2
muestra que, en todos los paises OCDE de Europa, los pagos de pensiones a las
personas mayores a 65 anos en 2009 eran un 34% mas bajos, en promedio, para
las mujeres que para los hombres. Del mismo modo, en los Estados Unidos la
contribucién de las mujeres a las pensiones publicas fue un 40% mas baja que
la de los hombres en 2010 (EBRI, 2011).

1 Enlos planes de beneficio definido (BD), los ingresos de la jubilacién dependen de los
ingresos (ya sea de toda la vida, mejores afos o anos finales de la vida laboral) y la
duracién de la carrera. En los planes de contribucién definida (CD), los ingresos de la
jubilacién son el resultado de la acumulacién de fondos en una cuenta que se finan-
cia con contribuciones que son un porcentaje de los ingresos (que suelen aumentar
con el tiempo). En ambos casos, dado que los hombres son mas propensos a tener
ingresos mayores y durante més tiempo, sus pagos de pensién serdn mayores.

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013

313



314

111.21. LAS MUJERES EN LA JUBILACION

Grafico 21.2. La mayoria de los paises cuentan con una brecha grande en
las pensiones
Brecha de género de pensiones,?® planes obligatorios,’ paises seleccionados OCDE, 2009
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Nota: Los paises estan dispuestos de izquierda a derecha en orden ascendente de la brecha de género
en las pensiones.

a) La diferencia de pensién de género se define aqui como: (1 - [Pago de pensién (obligatoria) media
bruta a mujeres] / [Pago de pensién (obligatoria) media bruta a hombres]) * 100%.

b) Los datos de los Paises Bajos incluyen los pagos de pensiones derivados de los planes voluntarios
de pensiones privadas (Adema et al., 2011).

Fuente: OCDE (2013, por publicar), Women and Pensions, Editorial OCDE, Paris

StatLink =wsr http://dx.doi.org/10.1787/888932676659

En muchos paises, las brechas de género en materia de pensiones juegan
un papel importante en la explicacién de las diferencias de género en la po-
breza de los jubilados. Pero las brechas no cuentan toda la historia, como lo
demuestra Estonia, que tiene una brecha de género casi insignificante en las
pensiones (Grafico 21.2), pero la mas grande en términos de la pobreza relativa
(Grafico 21.1). Bajos niveles globales de las pensiones (en promedio alrededor
del 40% del ingreso promedio neto) y una gran poblacién de mujeres mayores
que viven solas y enfrentan un mayor riesgo de pobreza (ver méas adelante)
también son factores importantes (Sotsiaal Ministeerium, 2009).

Las mujeres viven mas y con menores ingresos

La duracién de la jubilacién también afecta a las diferencias de género
en materia de riesgo de pobreza de la tercera edad. Las mujeres viven mas
que los hombres: en toda la OCDE su esperanza de vida a los 65 anos es, en
promedio, cuatro anos mayor que la de los hombres, y es probable que reciban
una pensién durante mas tiempo (Grafico 21.3). También son mas propensas
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a convertirse en viudas, vivir solas, y posiblemente, contar con los beneficios
para sobrevivientes, que a menudo son muy bajos.

Grafico 21.3. Las mujeres reciben su pensién durante mas tiempo
Duracién de la jubilacién esperada de hombres y mujeres en afios?
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Nota: Los paises estan dispuestos de izquierda a derecha en orden ascendente de duracién de jubila-
cién para las mujeres.

* Los datos estadisticos de Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autoridades
israelies pertinentes. El uso de estos datos de la OCDE es sin perjuicio de la situacién de los Altos
del Goldn, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en la Ribera Occidental, en los términos del
derecho internacional.

a) La duracién prevista de la jubilacién se calcula como la diferencia entre la esperanza de vida en
la edad efectiva de salida del mercado laboral (periodo 2004-09) y la edad de jubilacién en 2010. Los
calculos de la edad efectiva de salida del mercado laboral conciernen a los que estaban trabajando a
los 40 anos y se retiran de la fuerza laboral en algin momento a partir de entonces: los célculos no
tienen en cuenta los que se retiran del mercado laboral antes de los 40 afos, incluyendo muchas ma-
dres con nifios pequenos (OCDE, 2006). Este indicador, por lo tanto, no captura el comportamiento del
mercado laboral de todas las mujeres en edad de trabajar, lo que conduce a una subestimacién de la
duracién prevista de la jubilacién para las mujeres. La magnitud de este efecto varia segiin los paises.
Fuente: OCDE (2011), Pensions at a Glance; OCDE (2013, por publicar), Women and Pensions, Editorial
OCDE, Paris, préximamente.

StatLink =i http://dx.doi.org/10.1787/888932676678

Las personas mayores que viven solas tienen 2,5 veces mas probabilidades
de ser pobres que las personas que viven en hogares formados por parejas
(OCDE, 2012c). Por otra parte, las mujeres mayores que viven solas tienen ma-
yores tasas de pobreza que los hombres mayores que viven solos, excepto en
Canadad, Francia y Suiza, y los riesgos de pobreza son mas altos para las muje-
res mayores de 75 anos (OCDE, 2012D).

Cohortes de mujeres jévenes son cada vez mas propensas al divorcio, pero
las mujeres mayores estan divorcidndose con mas frecuencia hoy en dia tam-
bién.Y a pesar de que el reparto de pensiones en caso de divorcio estd permiti-
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do en algunos paises de la OCDE, no es muy comuin. A menos que las mujeres
involucradas construyan sus propios, y significativos, derechos de pensién, las
crecientes tasas de divorcio podrian conducir a una mayor dependencia de las
redes de seguridad de vejez en el futuro.

Los pagos por pensién son generalmente inferiores a los ingresos. En pro-
medio, en la OCDE, las tasas de reemplazo netas para los asalariados medios
con un historial de trabajo completo son alrededor del 72% (OCDE, 2012c). Los
que tienen que depender de las prestaciones minimas (no contributivas) de be-
neficios asistenciales reciben mucho menos porque tales beneficios suponen
alrededor del 22% de los ingresos medios en promedio para todas las econo-
mias de la OCDE (OCDE, 2011).

La mayor duracién de los periodos de jubilacién también puede afectar a
los niveles de pension. Por ejemplo, en los sistemas de contribucién definida,
donde la cantidad ahorrada se convierte en el pago de pensiones, las mujeres
reciben una pensién menor que los hombres debido a que la misma cantidad
de “riqueza de la pensién” debe extenderse por un horizonte més largo. Depen-
diendo de cémo las pensiones en curso de pago se ajusten con el tiempo, una
exposicién mas larga a las normas de indexacién puede significar que el valor
real de las pensiones de las mujeres se erosione con el tiempo. Por Gltimo, vivir
por mas tiempo también puede implicar un aumento de los costos de cuidados
médicos, dejando menos recursos para cubrir los gastos diarios.

La respuesta de las politicas previsionales

La desigualdad de género en la jubilacién se relaciona mas con las diferen-
cias de género en la experiencia del mercado del trabajo y la esperanza de vida
que con el diseno de los sistemas de pensiones. Sin embargo, los sistemas de
pensiones deben estar disenados para evitar agravar las disparidades de géne-
ro en los ingresos previsionales. En efecto, deben tratar de mitigar dichas dife-
rencias por la forma en que indexan los beneficios previsionales, por ejemplo,
a través de tablas de mortalidad unisex o especificas de género utilizadas por
los proveedores de pensiones privadas, o por una combinacién de esquemas
que incluyan tanto los de beneficios definidos obligatorios y voluntarios como
los de cotizaciones definidas.

El informe OCDE Mujeres y Pensiones (2013, por publicar) muestra que los
paises de la OCDE tienen muchos mecanismos especificos para compensar a
las mujeres que interrumpen su trabajo para criar a los hijos. Estos mecanis-
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mos varian en funcién del plan de pensiones que utilizan, sus beneficiarios,
los periodos involucrados, y las fuentes de financiamiento. Aunque ayudan a
promover los derechos de las madres a pensiones, no logran cerrar las brechas
causadas por las interrupciones de la carrera laboral. Por ejemplo, la tasa de
reemplazo bruta de una asalariada de ingresos promedio que se toma un des-
canso de cinco anos para cuidar a sus hijos es 2,5 puntos porcentuales inferior
a la de una mujer que nunca interrumpe su carrera. La brecha aumenta a 6,5
puntos porcentuales para un descanso de diez afos. Los efectos varian con los
ingresos, produciéndose las mayores pérdidas en los niveles de ingresos altos.

Las edades de jubilacién de las mujeres siguen siendo inferiores a las de
los hombres en varios paises de la OCDE, aunque la mayoria de ellos han pla-
neado o ya legislado aumentos graduales, a fin de alinearlas con las edades de
jubilacién de los hombres. Las excepciones son Chile, Israel, la Federacién de
Rusia, Eslovenia y Suiza. La obligacién de jubilarse mas temprano limita la po-
sibilidad de las mujeres de acumular beneficios previsionales, y parece dificil
de justificar frente a la esperanza de vida mas larga de la mujer. Los paises que
aun no han igualado la edad de jubilacién de los hombres y las mujeres debe-
rian avanzar hacia la paridad.

Hay que reconocer que forzar a las mujeres a trabajar mas tiempo puede
tener consecuencias en los esfuerzos de los familiares en edad de trabajar para
conciliar la vida laboral y las responsabilidades familiares, especialmente en
los paises que cuentan con cuidado infantil publico y politicas de apoyo a la
familia relativamente débiles (capitulo 18).

La mayoria de los sistemas de pensiones en los paises de la OCDE se han
desarrollado con el siguiente modelo en mente: un hogar encabezado por un
hombre y con una sola fuente de ingresos, de tal manera que los ingresos de
jubilacién de las mujeres son “derivados” principalmente de los derechos de
pensiéon del marido. A pesar de que las generaciones mas jévenes de mujeres
acumulardn mas beneficios de pensién propios, habra una necesidad de otor-
gar subsidios de sobrevivencia adecuados y otras medidas en el disefio de los
sistemas previsionales que protejan a las personas mayores que viven solas en
situacién de pobreza.

Las politicas de pensiones deberian considerarse en un contexto mas am-
plio. Ademads, habria que utilizar un enfoque de género para evaluar también
otros tipos de politicas, en particular politicas de la familia, politicas del mer-
cado laboral, y politicas de la relacién entre los impuesto y los beneficios pre-
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visionales (tax/benefit policy). En los ultimos afios, la reforma previsional se ha
centrado a menudo en la necesidad de garantizar la sostenibilidad financiera
de los sistemas de pensiones mediante, por ejemplo, procedimientos de in-
dexacién menos generosos para los pagos de beneficios, y una mayor depen-
dencia de los regimenes de contribuciones privadas y/o definidas. El desafio
para las politicas de pensiones sera encontrar el equilibrio adecuado entre la
sostenibilidad financiera, las necesidades de hombres y mujeres de ahorrar
para su propia jubilacién, y la adecuacién de los subsidios complementarios
para los hombres, y mas atin mujeres, en situacién de jubilacién.

Mensajes clave de politicas

e Los sistemas de pensiones pueden ayudar a compensar a las mujeres jubila-
das por las interrupciones laborales relacionadas con el parto. Los principales
obstaculos a la igualdad de derechos de pensién, sin embargo, estan relacio-
nados con el trabajo, los ingresos y los patrones de contribucién de la mujer.

e Hasta que las mujeres adquieran beneficios de pensién, hay una necesidad
continua de incluir subsidios de sobrevivencia adecuados y otras férmulas
(por ejemplo, pagos de pensién minima) en los sistemas de pensiones, con el
fin de ayudar a combatir la pobreza en la tercera edad.

e Los paises deben avanzar hacia la paridad de género en las edades de jubila-
cién.
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ANEXO III.A1

Tablas complementarias al Capitulo 11

Tabla III.A1.1. Tasas de participacién de la fuerza laboral por género,
1990, 2000 y 2010

Porcentaje de personas de 15-64 afios en la fuerza laboral que se encuentran trabajando o en
busca de trabajo

Region, pais o 1990 2000 2010
economia® Hombres ~ Mujeres  Todos | Hombres Mujeres  Todos | Hombres Mujeres Todos
OCDE 80,6 57,7 69,1 79,3 61,0 70,0 78,9 64,9 71,9
Australia 85,0 61,8 73,5 82,5 65,4 74,0 82,9 70,0 76,5
Austria 80,1°% 553°% 67,7°%| 799 61,8 70,8 80,9 69,3 75,1
Bélgica 71,3 46,1 58,7 73,8 56,6 65,2 73,4 61,8 67,7
Canada 84,9 68,4 76,6 81,9 70,4 76,2 81,5 74,2 77,8
Chile 809°% 352°% 578°%| 789 39,1 58,8 77,8 51,8 64,8
Ziggzlma 796° 628° 712°| 794 €37 716 | 786 615 702
Dinamarca 87,1 77,6 82,4 84,0 75,9 80,0 82,6 76,0 79,4
Estonia 85,3 72,4 78,7 76,7 65,3 70,8 76,7 70,9 73,7
Finlandia 80,8 73,4 771 77,6 72,1 74,9 76,7 72,5 74,6
Francia 758° 585° 671°| 753° 629° 690°| 749 66,1 70,5
Alemania 79,0 55,5 67,4 78,9 63,3 711 82,4 70,8 76,6
Grecia 76,8 42,6 59,1 771 49,7 63,0 78,9 57,6 68,2
Hungria 74,4°% 573% 657°%| 67,5 52,6 59,9 68,3 56,7 62,4
Islandia 87,0% 766°% 819°%| 898 83,3 86,6 88,2 82,7 85,5
Irlanda 77,5 42,6 60,1 79,8 56,4 68,1 77,9 62,6 70,2
Israel * 68,1 46,9 57,4 67,1 56,1 61,5 68,2 60,9 64,5
Italia 75,1 44,0 59,5 74,3 46,3 60,3 73,3 51,1 62,2
Japon 83,0 57,1 70,1 85,2 59,6 72,5 84,8 63,2 74,0
Corea 76,2 49,9 62,8 771 52,0 64,4 771 54,5 65,8
Luxemburgo 77,4 42,4 60,1 76,4 51,7 64,2 76,0 60,3 68,2
México 858°% 360°% 606°| 84,7 41,0 61,7 83,0 46,3 63,7
Paises Bajos 80,0 53,1 66,7 83,2 65,2 74,3 83,8 72,6 78,2
Nueva Zelanda 83,4 63,2 73,2 83,2 67,2 75,1 83,6 71,8 77,5
Noruega 83,4 70,7 771 84,8 76,5 80,7 80,8 75,6 78,2
Polonia 77,5% 631°% 702°%| 717 59,9 65,8 72,4 59,0 65,6
Portugal 82,8 59,6 70,9 78,9 63,8 71,2 78,2 69,9 74,0

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013 319



320

ANEXO III.A1

Tabla II1.A1.1. Tasas de participacién de la fuerza laboral por género,
1990, 2000 y 2010 (cont.)

Region, pafs o 1990 2000 2010
economia® Hombres ~ Mujeres ~ Todos  Hombres ~ Mujeres ~ Todos  Hombres  Mujeres  odos
E;Z‘\’/g'c'za 80,7° 698°% 752°| 768 632 699 | 760 61,3 687
Eslovenia 648°% 563°% 605°%| 71,87 632°% 675°%| 754 67,4 71,5
Esparia 81,3 42,2 61,7 80,4 52,9 66,7 81,9 66,8 74,4
Suecia 86,8 82,5 84,7 81,5 76,4 79,0 82,2 76,7 79,5
Suiza 90,8% 681°% 795°%| 89,4 71,7 80,6 88,3 76,4 82,4
Turquia 83,6 36,0 59,4 76,9 28,0 52,4 75,4 30,2 52,7
Reino Unido 88,3 67,3 77.8 84,1 68,9 76,4 82,5 70,2 76,3
Estados Unidos 85,6 67,8 76,5 83,9 70,7 77,2 79,6 68,4 73,9
Caribe 80,9 54,6 67,6 78,9 57,8 68,2 78,6 61,3 69,9
Bahamas 81,9 68,7 75,3 78,2 71,2 74,6 83,7 75,9 79,7
Barbados 85,5 71,8 78,4 85,8 75,7 80,7 84,6 76,3 80,6
Cuba 79,0 39,6 59,5 77,8 43,3 60,7 79,4 51,0 65,4
ngn“i:i"cc:na 86,0 465 66,3 | 831 497 664 | 829 551 69,0
Haiti 78,1 58,4 67,9 69,4 58,5 63,8 71,2 61,7 66,4
Jamaica 85,1 72,2 78,5 81,6 64,8 73,0 75,2 61,3 68,1
Puerto Rico 67,1 34,9 50,3 67,0 40,4 53,1 62,2 42,2 51,8
Santa Lucia 80,2 62,6 71,1 80,2 67,4 73,6 80,8 68,7 74,6
22”6\::@;%8 855 488 672 | 845 555 703 | 834 606 722
Trinidad y

Tobago 80,9 42,3 61,2 81,1 51,5 66,0 82,9 60,4 71,4
Centroamérica 85,9 38,6 62,1 85,7 44,0 64,6 84,7 49,7 66,8
Belice 84,3 38,2 61,0 86,3 42,5 64,4 84,3 50,6 67,3
Costa Rica 87,8 35,4 62,0 85,3 40,2 63,2 83,6 50,1 67,2
El Salvador 85,1 42,5 62,7 81,7 47,6 63,5 81,8 50,5 64,9
Guatemala 89,1 4,7 65,4 87,5 43,3 64,6 90,0 50,7 69,4
Honduras 87,7 34,5 61,0 89,7 46,2 67,7 84,5 43,8 64,0
Nicaragua 84,7 36,5 60,3 84,2 39,9 61,7 82,1 48,6 65,0
Panamé 82,6 41,7 62,3 85,5 48,6 67,2 86,6 53,3 70,1
América del

Sur 84,1 45,5 64,7 83,5 52,8 68,1 83,3 58,2 70,7
Argentina 84,1 46,5 65,1 80,7 49,0 64,7 81,5 54,4 67,8
El(tjjhr\i/rlwaac(:lizjr:;dge) 83,5 512 671 | 82,7 609 717 | 823 656 739
Brasil 88,6 47,6 67,9 85,4 58,6 71,8 85,4 64,6 74,8
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Tabla II1.A1.1. Tasas de participacién de la fuerza laboral por género,
1990, 2000 y 2010 (cont.)

Region, pais o 1990 2000 2010
economia® Hombres ~ Mujeres ~ Todos  Hombres  Mujeres  Todos  Hombres  Mujeres  odos
Colombia 793 334 559 | 84,1 515 675 | 82,1 58,8 70,2
Ecuador 859 41,1 636 | 857 52,1 689 | 852 567 709
Guayana 86,1 384 618 | 849 412 63,1 82,6 436 63,1
Paraguay 93,1 552 744 | 887 533 713 | 889 60,1 74,6
Pert 796 480 639 | 848 602 725 | 866 70,1 78,4
Surinam 76,1 470 618 | 707 398 555 | 734 443 590
Uruguay 86,6 533 695 | 856 632 742 | 853 666 758
Venezuela
(Republica 82,6 393 61,1 847 512 680 | 833 549 69,2
Bolivariana de)
AsiaOrientaly g6 602 71,6 | 819 621 721 | 811 625 718
el Pacifico
E::B:;alam 843 459 665 | 822 578 70,1 80,0 583 69,2
Camboya 86,2 81,0 833 | 84,1 80,2 82,1 87,5 81,8 845
China 88,8 79,0 84,1 87,4 782 830 | 853 752 804
China, de Hong
Egnm?ni‘i?;?ica 854 533 699 | 824 567 69,1 781 593 68,1
Especial
China, Region
Administrativa

) 757 492 620 | 81,2 618 71,0 | 823 716 766
Especial de
Macao
Fii 850 29,9 57,8 | 798 40,1 60,2 | 81,4 406 614
Indonesia 826 51,9 67,2 | 867 522 694 | 863 532 697
Corea,
gz&uoti';?ica 806 807 851 | 897 797 847 | 866 784 825
Popular de
Republica
Democratica 852 847 849 | 836 833 834 | 81,5 804 809
Popular Lao
Malasia 825 453 64,1 834 468 654 | 789 463 628
Mongolia 656 558 60,6 | 682 588 635 | 673 569 62,1
Myanmar 815 759 787 | 837 780 808 | 847 789 818
gi?nueZN“eva 744 720 733 | 740 719 730 | 746 71,8 73,3
Filipinas 839 493 668 | 829 499 665 | 809 509 659
Samoa 796 42,7 622 | 831 46,3 656 | 81,8 472 652
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Tabla II1.A1.1. Tasas de participacién de la fuerza laboral por género,
1990, 2000 y 2010 (cont.)

Region, pais o 1990 2000 2010
economia® Hombres ~ Mujeres ~ Todos  Hombres ~ Mujeres ~ Todos  Hombres  Mujeres  odos
Singapur 832 546 690 | 840 581 710 | 825 629 728
Islas Salomén 79,2 545 67,2 | 80,5 549 68,1 81,9 55,1 68,9
Tailandia 90,2 798 849 | 847 704 774 | 847 698 77,1
Timor-Leste 794 414 609 | 757 392 580 | 754 397 57,9
Tonga 76,8 37,7 57,3 | 745 51,7 633 | 769 564 666
Vanuatu 89,2 795 844 | 846 707 777 | 803 620 713
Vietnam 88,7 813 848 | 865 798 830 | 845 781 81,2
AsiadelSur 846 369 613 | 824 394 61,3 | 82,1 436 632
Afganistan 830 159 509 | 823 138 495 | 819 159 50,2
Bangladesh 899 626 767 | 87,9 567 727 | 868 598 734
Butan 793 51,1 657 | 793 537 66,7 | 77,9 682 734
India 87,1 365 629 | 852 359 615 | 831 30,3 57,7
an (Republica o, o 401 4sp | 751 146 448 | 748 170 462
Islamica del)

Maldivas 790 206 50,7 | 730 381 556 | 784 572 67,8
Nepal o19 87 873 | 91,4 848 830 | 888 83,1 85,9
Pakistan 87,1 139 51,7 | 861 16,4 52,1 859 230 549
Sri Lanka 82,1 389 606 | 81,2 403 606 | 81,1 380 593
S‘X:i‘;aci‘:"tf;te 774 606 688 | 746 592 667 | 738 590 662
Albania 78,1 57,1 67,9 | 781 56,2 67,1 772 559 66,5
Armenia 80,6 653 72,7 | 791 649 715 | 743 548 637
Azerbaiyan 734 580 655 | 755 61,9 684 | 720 664 692
Bielorrusia 81,7 724 769 | 732 658 694 | 692 620 655
ng;;?;gvina 60,2 389 495 | 648 387 513 | 67,5 423 545
Bulgaria 72,6 665 695 | 685 60,7 646 | 715 626 67,0
Croacia 750 550 650 | 723 564 643 | 700 590 64,5
Chipre (1,2) 81,6 534 67,8 | 791 57,4 685 | 786 666 728
Antigua

Republica

Yugoslava de 729 472 60,1 731 472 603 | 77,9 50,5 64,4
Macedonia

(ARYM)

Georgia 770 59,7 680 | 76,1 57,4 663 | 77,2 59,1 67,7
Kazajstan 81,9 698 757 | 806 719 761 81,0 740 774
Kirguistan 780 647 713 | 777 614 695 | 81,4 589 699
Letonia 833 748 788 | 732 618 672 | 763 712 737
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Tabla II1.A1.1. Tasas de participacién de la fuerza laboral por género,
1990, 2000 y 2010 (cont.)

Region, pais o 1990 2000 2010
economia® Hombres ~ Mujeres ~ Todos  Hombres  Mujeres  Todos  Hombres  Mujeres  odos
Lituania 81,5 70,3 75,7 74,9 67,6 71,1 72,6 68,9 70,7
ML 806 700 751 | 683 628 654 | 486 443 464
Republica de

Rumania 75,2 59,8 67,5 76,0 63,8 69,9 71,7 56,0 63,8
;i‘i;rac'on 4 g1 721° 769°| 754 657 704 | 77,9 682 729
;\Q’Aeor:t'znyegro 715 485 600 | 728 529 629 | 717 552 635
Tayikistan 78,8 62,6 70,6 78,5 62,0 70,2 77,6 60,4 68,7
Turkmenistan 77,4 49,7 63,4 77,0 51,3 64,0 78,5 49,2 63,6
Ucrania 77,4 68,6 72,8 71,4 62,6 66,8 72,6 62,1 67,2
Uzbekistan 75,9 49,7 62,7 75,3 50,9 63,0 77,4 50,5 63,9

Medio Oriente y

Aos ooy 797 212 833 | 791 246 544 | 787 275 559
Argelia 775 105 441 | 794 128 464 | 754 157 459
Bahréin 894 290 658 | 881 363 674 | 885 406 720
Egipto 76,2 279 521 | 762 213 489 | 781 253 518
Irak 743 115 418 | 722 134 424 | 717 152 433
Jordania 68,3 95 408 | 711 133 436 | 689 163 434
Kuwait 797 355 597 | 851 458 699 | 845 447 696
Libano 725 181 439 | 748 211 468 | 753 248 492
Libia 750 189 491 | 752 286 526 | 799 320 562
Marruecos 83,1 271 546 | 80 305 556 | 783 264 516
Omén 823 184 567 | 794 238 567 | 81,6 292 618
é:ltgsr't?na; 700 10,1 40,4 | 689 10,8 402 | 686 154 423
Qatar 945 444 812 | 927 401 768 | 956 530 87,0
Arabia Saudita 82,3 153 557 | 758 17,0 497 | 76,1 183 51,6
Efapb“ebgci:a 82,8 190 50,7 | 81,9 211 516 | 747 137 444
Tanez 791 221 505 | 757 256 506 | 740 275 50,7
Eggae:)ilnidos 91,9 256 735 | 925 345 77,0 | 924 440 794
Yemen 754 169 455 | 732 230 480 | 736 258 497
Africa

Oeorental 811 546 676 | 789 584 685 | 789 60,2 69,5
Benin 89,7 584 730 | 81,5 652 730 | 786 685 734

Burkina Faso 92,1 79,3 85,4 91,2 79,5 85,1 91,1 79,8 85,3
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Tabla II1.A1.1. Tasas de participacién de la fuerza laboral por género,
1990, 2000 y 2010 (cont.)

Region, pais o 1990 2000 2010
economia® Hombres ~ Mujeres ~ Todos  Hombres ~ Mujeres ~ Todos  Hombres  Mujeres  odos
Cabo Verde 87,7 448 645 | 864 498 672 | 86,1 548 705
Céte d'lvoire 88,3 443 679 | 822 495 666 | 81,9 524 675
Gambia 850 701 775 | 832 715 772 | 830 728 778
Ghana 731 7.0 721 | 772 739 755 | 723 684 704
Guinea 797 658 728 | 795 649 723 | 795 668 732
Guinea-Bissau 79,7 61,9 70,7 79,7 64,6 72,0 79,4 69,4 74,4
Liberia 642 567 604 | 61,8 591 605 | 642 589 615
Mali 67,1 396 528 | 67,7 385 527 | 709 37,9 542
Mauritania 786 189 482 | 790 236 511 | 799 290 546
Niger 931 248 57,3 | 890 384 632 | 911 402 654
Nigeria 758 393 57,6 | 67,0 449 560 | 629 480 555
Senegal 907 631 768 | 898 650 77,2 | 897 669 780
Sierra Leona 683 665 674 | 639 687 664 | 69,6 67,8 687
Togo 852 683 766 | 829 778 803 | 823 822 822
Medio Oriente o), 651 738 | 81,4 661 737 | 81,4 67,9 746
y Africa

Angola 772 672 721 | 763 688 725 | 77,9 640 708
Burundi 90,8 918 913 | 80 88 80 | 826 849 838
Camerin 797 567 681 | 768 632 700 | 774 656 715
222;2;:08% 876 697 784 | 84 71,1 786 | 85 728 791
Chad 809 649 728 | 80,1 652 726 | 802 652 726
Comoras 803 276 540 | 787 308 548 | 80,8 354 582
Congo 741 605 672 | 725 661 693 | 738 697 718
Congo,

gggﬂgﬁica 749 686 717 | 730 713 721 | 726 709 717
del

Djibouti 68,4 286 484 | 684 329 506 | 693 374 534
Sg&lﬁgrial 941 826 886 | 953 826 892 | 940 80 883
Eritrea 91,6 768 840 | 91,0 770 838 | 90,8 8,0 863
Etiopia 918 748 832 | 922 755 837 | 907 809 858
Gabon 728 561 644 | 687 552 619 | 664 571 617
Kenia 801 701 751 | 733 633 683 | 71,9 61,8 668
Madagascar 896 853 874 | 90,5 859 881 | 895 854 87,5
Malawi 791 759 774 | 806 770 788 | 803 849 826
Mauricio 854 403 630 | 852 448 649 | 805 483 643
Mozambique 804 859 834 | 825 883 856 | 827 868 849
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Tabla II1.A1.1. Tasas de participacién de la fuerza laboral por género,
1990, 2000 y 2010 (cont.)

Region, pais o 1990 2000 2010
economia® Hombres ~ Mujeres ~ Todos  Hombres  Mujeres  Todos  Hombres  Mujeres  odos
Ruanda 89,5 89,8 89,7 86,4 88,3 87,4 86,2 88,2 87,2
gz:?plome Y 811 399 601 | 766 408 584 | 789 458 621
Somalia 80,0 36,5 57,9 79,7 37,9 58,5 78,9 39,0 58,7
Sudan 79,0 27,7 53,4 75,9 30,2 53,1 76,8 32,2 54,6
Tanzania,

Republica 92,0 88,9 90,4 91,4 89,1 90,2 91,2 90,0 90,6
Unida de

Uganda 82,4 83,7 83,0 83,1 82,3 82,7 79,9 77,0 78,5
Zambia 86,4 73,9 80,1 85,7 75,2 80,4 86,1 73,5 79,8
Zimbabwe 79,8 67,9 73,8 81,8 69,2 75,5 90,4 84,3 87,3

Africa del Sur 74,6 53,0 63,2 72,8 56,3 64,3 72,8 57,5 65,0

Botswana 81,4 68,9 75,1 81,3 72,1 76,7 82,8 74,8 78,9
Lesoto 84,0 68,4 75,5 81,0 69,0 74,7 74,5 60,0 67,1
Namibia 66,2 49,3 57,5 65,8 50,2 57,8 71,6 60,5 66,0
Sudafrica 66,4 35,3 50,7 63,2 46,5 54,7 63,2 47,2 55,2
Swazilandia 74,8 43,0 57,1 72,8 43,9 57,5 71,8 44,9 58,0

* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

1)Nota elaborada por Turquia: La informacién contenida en este documento en relacién con “Chipre”
se refiere a la parte sur de la isla. No existe una Unica autoridad que represente tanto a la poblacién
turco-chipriota como greco-chipriota de la isla. Turquia reconoce la Republica Turca del Norte de Chi-
pre. Hasta que en el contexto de Naciones Unidas se llegue a una solucién duradera y justa, Turquia
se reserva su posicién respecto de la cuestién “Chipre”.

2)Nota elaborada por todos los paises miembros de la Unién Europea integrados en la OCDE y por
la Comisién Europea: “La Republica de Chipre estéd reconocida por todos los miembros de Naciones
Unidas con la excepcién de Turquia. La informacién contenida en este documento esta referida al
area bajo control efectivo del Gobierno de la Reptublica de Chipre”.

a) ILO (2012) “Key Indicators of the Labour Market (KILM)”, 7th Edition, ILO Department of Economic
and Labour Market Analysis, Geneva, available at www.kilm.ilo.org.

b) Datos INSEE, www.insee.fr/fr/themes/tableau.asp?reg id=0&ref id=NATCCF03170.

¢) Clasificacién de los paises por regién del mundo se basa en las clasificaciones de la ONU y del
Banco Mundial.

Fuente: OOECD Employment Database 2012 para los paises de la OCDE y de la Federacién Rusa, a
menos que se especifique lo contrario en la nota a); ILO (2012), “Key Indicators of the Labour Market
(KILM)”, 7th Edition, ILO Department of Economic and Labour Market Analysis, Geneva, available at
www.kilm ilo.org for non-OECD countries (accessed February 2012).

StatLink = http://dx.doi.org/10.1787/888932677552
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ANEXO III.A2

Variables fundamentales de la participacion
femenina en la fuerza laboral y el trabajo a
tiempo parcial

Se pueden identificar las variables fundamentales de la participacién fe-
menina en el mercado laboral y el trabajo a tiempo parcial mediante el analisis
economeétrico de las mujeres en edad éptima (25-54 afios) en 18 paises entre
1980 y 2007. Se consideran a continuacién dos tipos diferentes de factores de-
terminantes de la fuerza laboral:

e Las variaciones en los puestos de trabajo y en las caracteristicas del mer-
cado laboral.

e Las politicas dirigidas a ayudar a los padres encontrar un equilibrio entre
el trabajo y los compromisos familiares.

Las caracteristicas del empleo y el mercado laboral incluyen la proporcién
de participacién laboral en el sector de servicios, la proporcién de empleos a
tiempo parcial y el empleo en el sector publico, el indicador de la OCDE sobre
el rigor de la legislacién sobre proteccion del empleo y las tasas totales de des-
empleo.

El contexto de politicas es capturado por variables que miden la inciden-
cia de licencias pagadas, servicios de guarderia para los nifios menores de 3
anos, e incentivos fiscales para las familias compuestas por parejas por tener
dos personas con ingresos, en vez de una, en el hogar. La sensibilidad de la
conducta femenina en el mercado laboral ante los gastos del gobierno también
se evalda utilizando datos sobre los gastos por nifio en las licencias y/o las
asignaciones por nacimiento pagadas en el parto, los gastos en otros tipos de
beneficios familiares, y los gastos para la prestacién de servicios de cuidado de
nifios. Los datos de tiempo variante sobre el nimero de afios de escolaridad fe-
menina y las tasas de natalidad también se incluyen para explicar los cambios
en la composicién de la fuerza de trabajo femenina.

Se consideran dos modelos de especificaciones distintos. En el primer mo-
delo, la variable dependiente es la tasa total de participacién femenina, mien-
tras que las variables determinantes explicativas incluyen caracteristicas del
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mercado laboral y las variables de las politicas. El inconveniente de este mo-
delo de especificacién es, sin embargo, que a pesar del uso de variables instru-
mentales, la interpretacién de los resultados se ve afectada por la endogenei-
dad del trabajo a tiempo parcial. Por lo tanto, se estima un segundo modelo que
distingue entre la participacién a tiempo completo y a tiempo parcial como
variables dependientes. En un segundo paso, se estiman las dos ecuaciones
relacionadas a la participacién a tiempo parcial y a tiempo completo por se-
parado. El trabajo a tiempo parcial ya no aparece como un factor explicativo,
pero se relaciona con diferentes factores, como los incentivos financieros en el
sistema de impuestos y subsidios.

Las ecuaciones son estimadas por minimos cuadrados en dos etapas con
errores consistentes con la heteroscedasticidad. Todos los modelos estimados
incluyen efectos fijos por pais a fin de centrarse en las variaciones dentro de
los paises y las variaciones a través del tiempo de la participacién femenina
en la fuerza laboral y sus antedichas variables determinantes. Ademas, debido
que la decisién sobre las prestaciones por cuidado infantil es, en cierta medida,
simultanea con la eleccién entre el trabajo y la inactividad, el uso de las tasas
de inscripcién en las guarderias como un regresor introduce un riesgo de sesgo
en los coeficientes estimados. Para reducir este riesgo, las tasas de inscripcién
estan instrumentadas por sus valores rezagados. Las tasas de desempleo son
también potencialmente enddgenas y, por esta razén, también estan instru-
mentadas por sus valores rezagados. Para minimizar el riesgo de endogenei-
dad, se definen en términos de un grupo grande de edad, de 15 hasta 64 anos,
en vez del rango de 25 hasta 54 anos utilizado para el empleo femenino.

Los principales resultados presentados en la Tabla III.A2.1 llevan a las si-
guientes conclusiones:
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Tabla II1.A2.1. Estimaciones econométricas de las variables fundamentales
de la participacién femenina en la fuerza laboral, en mujeres de 25-54

anos, OCDE, 1980-2007

Participacion en la Empleo a tiempo Empleo a tiempo
fuerza laboral completo parcial
Proporcion de servicios en el 0.0047** 0.00587*** 0,008
empleo 0,00 (0,00) (0,01)
Proporcion de empleo en el -0.462 -0,359 -3.097
sector publico (0,25) (0,25) (1,00
Incidencia del empleo a tiem- 0.473
po parcial (0,15) _ -
Legislacion para la proteccion -0,031 0,016 -0.313
del trabajo (0,03) (0,02) 0,12)
Namero promedio de afios de 0.309™ -0.346™ 1.910™
educacion (0’03) (0’07) (0’28)
-0.0449* -0.023** -0.342***
Tasa de desempleo
(0,03) (0,01) (0,10)
Politicas
El gasto en subsidios de naci- -0,01 0.062"* -0.192"
miento y licencias, por parto (0,01) 0,02) (0,06)
El gasto en prestaciones 0.074*** 0,028 0,102
familiares, por hijo menor de
20 afios (0,02) (0,08) 0,12)
El gasto en servicios de cui- 0,001 0.016™* -0.0958***
dado infantil, por nino menor
de 3 aﬁos (0,01) (0,01) (0,0S)
> ) . -0.0107** 0,011 -0.0638***
Duracion de licencia pagada
(0,01) (0,01) (0,02)
Inscripcion de nifios en cuida- 0.0377** 0.032"* 0.167*
do infantil formal (0,01) (0,01) (0,04)
Tasa de impuesto sobre la -0.0407" -0.081"
segunda fuente de ingresos (0,01) (0,02) -
Estimulo fiscal a trabajar a - - 0.0190"*
tiempo parcial (0,01)
N° de observaciones 156 159 152
R? 0,997 0,993 0,98

Nota: Las estimaciones por cuadrados minimos en dos etapas con errores estandar robustos entre paréntesis. ™, * y * signifi-
cativos al 1%, 5% y 10%, respectivamente. Todos los modelos incluyen variables dicotémicas de paises y el tiempo. La cobertura
de paises: Australia, Austria, Bélgica, Canada, Dinamarca, Finlandia, Francia, Alemania, Irlanda, Italia, los Paises Bajos, Nueva
Zelanda, Noruega, Portugal, Espaiia, Suecia, el Reino Unido y los Estados Unidos. La tasa de impuestos sobre un segundo ingreso
se mide por la ratio de la tasa de impuesto marginal sobre la segunda fuente de ingresos, en relacién a la presién fiscal sobre una
pareja de un solo sueldo, con dos hijos, y que gana el 100% de los ingresos medios. Se define la tasa de impuesto marginal sobre
la segunda fuente de ingresos, a su vez, como la proporcion de los ingresos de la segunda fuente de ingresos destinada a pagar
impuestos adicionales del hogar. El incentivo fiscal a trabajar a tiempo parcial se mide por el aumento de la renta disponible de
los hogares entre una situacién en la que una pareja gana el ingreso familiar total (133% del salario medio), y una situaciéon en
la que ambas personas ganan sueldos (100% y 33% de los ingresos promedio, respectivamente), para una pareja con dos nifios.
Fuente: Estimaciones de la Secretariado de la OCDE basado en OECD Labour Force Statistics, OECD Earnings Database and OECD

Family Database 2012.

StatLink sz http://dx.doi.org/10.1787/888932677609
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Papel de la educacion y caracteristicas del mercado laboral

e El nivel educacional de las mujeres es un importante impulsor de la par-
ticipacién femenina en la fuerza laboral y ha contribuido a una mayor
proporcién de empleo a tiempo parcial.

e Enigualdad de condiciones, el incremento en la participacién del empleo
publico no ha dado lugar a un aumento significativo en la participacién
femenina en el mercado laboral. La correlacién entre la incidencia del em-
pleo publico y el trabajo a tiempo parcial es incluso muy negativa, lo que
sugiere que el aumento del empleo femenino ha sido impulsado por dos
factores distintos: el aumento del trabajo a tiempo parcial en algunos pai-
ses y la expansién del empleo publico en otros.

El rol de las politicas

e El aumento en las tasas de inscripcién de ninos en las guarderias ha au-
mentado el empleo femenino, tanto a tiempo completo como a tiempo
parcial. Incrementar el gasto publico en cuidado infantil no necesaria-
mente conduce a una mayor oferta de empleo a tiempo parcial, ya que
dicho gasto puede impulsar el desplazamiento hacia el trabajo a tiempo
completo o aumentar la calidad del cuidado infantil, sin afectar las horas
trabajadas por semana.

¢ Un mayor gasto publico en licencias remuneradas aumentara la propor-
cién de empleo a tiempo completo en relacién al trabajo a tiempo parcial.
La duracién de la licencia reduce la probabilidad de trabajar a tiempo par-
cial.

e Tasas tributarias més altas sobre la segunda fuente de ingresos de una
familiar reducen la participaciéon laboral de las mujeres, mientras que los
incentivos tributarios al trabajo a tiempo parcial también influyen.
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Fuentes de datos para el analisis en el
Capitulo 13

Las siguientes encuestas de hogares fueron utilizadas para el andlisis:

United States Current Population Survey (CPS)

La Encuesta de Poblacién Actual de los EEUU es una encuesta estadistica rea-
lizada por la Oficina del Censo para que la Oficina de Estadisticas Laborales
informe mensualmente sobre la situacién del empleo. En ella se examinan
60. 000 hogares. Un suplemento anual se lleva a cabo en marzo sobre los in-
gresos percibidos en el ano natural anterior y se utiliza para estimar los datos
sobre ingresos y experiencia laboral.

EU Statistics on Income and Living Conditions (EU-SILC)

El instrumento Estadisticas Comunitarias sobre la Renta y las Condiciones de
Vida (EU-SILC) ha estado recogiendo datos anuales para 27 paises de la Unién
Europea —tales como Croacia, Islandia, Noruega, Suiza y Turquia—- desde 2004
de forma transversal y longitudinal para 130.000 hogares. Las variables inclu-
yen informacién sobre ingresos, pobreza, exclusioén social y otras condiciones
de vida. EU-SILC no se basa en un cuestionario o encuesta comun, sino en
directrices y procedimientos comunes, conceptos comunes (hogar e ingresos)
y clasificaciones dirigidas a maximizar la comparabilidad de la informacién
obtenida.

Household, Income, Labour Dynamics in Australia Survey (HILDA)

La Encuesta sobre la Dinamica de los Hogares, Ingresos, del Trabajo en Austra-
lia es una encuesta panel en curso basada en los hogares y financiado por el
Departamento de la Familia, Servicios Comunitarios y Asuntos Indigenas. La
encuesta comenzo6 en 2001 y actualmente cuenta con siete series. La Serie 1
(Wave 1) del panel consisti6é de 7.682 hogares y 19.914 personas.
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Japan Household Panel Survey(JHPS)

La Encuesta Panel de Hogares de Japén es una encuesta panel de alrededor de
4.000 hogares realizada por el Centro de Investigacién Panel en la Universidad
de Keio. La primera encuesta se llevd a cabo en 2009 y estd programada para
llevarse a cabo anualmente. Los temas de la encuesta incluyen la composicién
del hogar, ingresos, gastos, activos, y vivienda, ademds de las condiciones de
asistencia escolar, el empleo y la salud de los encuestados.

Korean Labor and Income Panel Study (KLIPS)

El Estudio Panel Coreano sobre el Trabajo y los Ingresos es una encuesta de
hogares en curso, que se ha realizado anualmente desde 1998, y consta de
5.000 hogares y 13.000 personas. La encuesta se centra en el estudio de las ca-
racteristicas del mercado de trabajo, pero también incluye una pregunta sobre
satisfaccién con la vida.

Canadian Survey of Labour and Income Dynamics (SLID)

La Encuesta Canadiense sobre la Dindmica del Trabajo y la Renta se establecid
en 1993 para proporcionar informacién sobre la actividad del mercado laboral
y los cambios de ingresos que experimentan los individuos y las familias a tra-
vés del tiempo. La encuesta SLID se compone de dos paneles, cada uno consta
de alrededor de 17.000 hogares y 34.000 personas. Se encuesta cada panel du-
rante seis afnos consecutivos, con un nuevo panel anadido al estudio cada tres
afios. Se utiliza la encuesta para investigar, entre otros temas, la dindmica del
empleo y del desempleo, el ciclo de vida de la transicién del mercado laboral, la
calidad del empleo, los bajos ingresos, los acontecimientos de vida y los cam-
bios familiares, y el avance educacional.

La Encuesta Nacional de Caracterizacion Socioeconémica (CASEN) de
Chile

La Encuesta Nacional de Caracterizacién Socioeconémica se ha llevado a cabo
en Chile cada dos o tres anos desde 1985. La encuesta proporciona informacién
sobre la situacién socioeconémica de los diferentes sectores sociales del pais
y sus necesidades principales; la incidencia, magnitud y caracteristicas de la
pobreza; asi como la composicién y distribucién de los ingresos familiares. En
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2009, alrededor de 70.000 hogares fueron muestreados, lo que corresponde a
alrededor de 240.000 personas.

La Encuesta Nacional de Ingresos y Gastos de los Hogares (ENIGH) de
México

La Encuesta Nacional de Ingresos y Gastos de los Hogares es una larga encuesta
representativa a nivel nacional en México sobre los ingresos y gastos familia-
res de los hogares. La encuesta se realiza cada dos afios y reine datos sobre el
empleo, el ingreso y las caracteristicas sociodemograficas de los miembros del
hogar, asi como informacién sobre las caracteristicas de la vivienda. En 2008, la
muestra ENIGH constaba de alrededor de 35.000 viviendas.

South African National Income Dynamics Study (NIDS)

El Estudio Sudafricano Nacional sobre Dindmicas de Renta entrevisté alrededor
de 7.300 hogares en 2008 y se espera que vuelva a entrevistar a las mismas per-
sonas cada dos o tres afnos. El estudio fue disenado para analizar los ingresos,
el consumo y el gasto de los hogares en el tiempo. También estd disefiado para
investigar la composicién y estructura del hogar, la fecundidad y mortalidad,
la migracién, la participacién en el mercado laboral, la formacién de capital
humano, y la salud y educacién.

Brazilian Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD)

La Encuesta Nacional por Muestreo de Hogares es una encuesta de hogares
multipropésito, que anualmente recoge informacién sobre caracteristicas
generales de la poblacién, educacién, trabajo, salarios y vivienda. En 2009, la
PNAD encuesté a 399.387 personas en 153.837 hogares en todo el pais.

Egypt Labour Market Panel Survey (ELMPS) and Jordan Labour Market
Panel Survey (JLMPS)

La Encuesta Panel del Mercado Laboral de Egipto y La Encuesta Panel del
Mercado Laboral de Jordania son encuestas comparables que se realizan sobre
muestras representativas de hogares a nivel nacional.
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ELMPS volvié a entrevistar en 2006 a los mismos hogares que fueron se-
leccionados en la encuesta de 1998. Se les dio seguimiento y se entrevisto,
ademads de a los miembros del hogar, a las personas que habian abandonados
su hogar original de 1998 durante el periodo intermedio. En 2006, alrededor de
8.300 hogares fueron entrevistados, un total de cerca de 37.000 personas. JLMPS
se realizd por primera vez en 2010 y llevé a cabo entrevistas a cerca de 25.000
personas en 5.000 hogares.

Ambas encuestas recogen informacién sobre las caracteristicas del hogar,
el empleo, la educacién, los ingresos, la vivienda, la migracioén, la fertilidad, y
el estatus de la mujer.
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Tabla complementaria al Capitulo 15

Tabla III.A4.1. Las cuotas de representacion en salas de juntas en Europa,
y sanciones por incumplimiento

Disposiciones

Sanciones

Desde 2006, la ley de cuotas de Noruega exige
a todos las empresas publicas (limitadas) que
cotizan en la Bolsa de Valores de Noruega —asi
como las empresas de propiedad estatal, mu-
nicipal, intermunicipal y cooperativas— tener al
menos el 40% de cada género en la membresia
de los directorios en los que hay al menos nueve
directores.

En 2007, Espana promulgé una ley sobre igual-
dad de género. Se recomienda que las grandes
empresas con mas de 250 empleados y que co-
tizan en el IBEX 35, durante un periodo de ocho
afos, propongan gradualmente a mujeres para
sus directorios, hasta que estén compuestas por
un nimero equivalente de miembros masculinos
y femeninos, es decir, entre el 40% vy el 60% de
cada género

En 2010, el Parlamento islandés aprobdé una re-
forma legislativa para promover la igualdad de
género en los directorios de las empresas publi-
cas y las sociedades anénimas con un minimo
de 50 empleados. Los directorios de mas de tres
miembros deben tener una membresia de por lo
menos el 40% de cada sexo antes del 1 de sep-
tiembre de 2013. Por otra parte, las empresas
con 25 0 mas empleados estan obligadas a re-
velar el nUmero de hombres y mujeres emplea-
dos, asi como el numero de hombres y mujeres
en puestos directivos.

En 2011, Francia adopté una ley de cuotas que
obliga a las empresas cotizadas, asi como a las
empresas con menos de 500 empleados y una
facturacion superior a 50 millones de euros, a
designar al menos el 20% de muijeres en sus di-
rectorios dentro de los tres afhos, y el 40% den-
tro de los seis afos.

Las sanciones legales en caso de incumplimien-
to de la ley de cuotas varian, desde advertencias
oficiales y sanciones financieras, hasta la exclu-
sion de la empresa de la Bolsa de Valores.

No existen sanciones en caso de incumplimiento
de las exigencias. Sin embargo, el incumplimien-
to se tendra en cuenta cuando las empresas
busquen, por ejemplo, label de igualdad, sub-
venciones publicas, o contratos estatales.

“En caso de que los fundadores, directores,
gerentes, inspectores u otros descuiden sus
funciones de conformidad con la legislacion, el
Registro de Sociedades de Responsabilidad Li-
mitada podra invitarles a cumplir con estas obli-
gaciones sujetas a una multa diaria o semanal,
siempre y cuando no lo hagan. Los tribunales de
justicia pueden ser consultados acerca de la le-
galidad del decreto en el plazo de un mes desde
la fecha de la recepcion del mismo”.

Una pena clave de la ley es que el nombramiento
de un miembro del directorio que no cumpla con
los criterios de género sera considerado nulo.
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En 2011, los Paises Bajos aprobaron una ley
que establece un objetivo minimo del 30% de
ambos sexos en los directorios (de ejecutivos y
de supervision) de las empresas grandes (250
empleados, listadas y no listadas) antes de ene-
ro de 2016. La ley es una medida temporal que
sera objeto de revision en 2016. En 2016, los
articulos pertinentes seran anulados.

En 2011, Bélgica aprobd una ley que exige que
cada género debe constituir al menos un tercio
de los miembros de los directorios de empresas
del Estado y de las que cotizan en bolsa. A las
empresas estatales se concede un ano para
cumplir la ley, a las sociedades cotizadas cinco
anos, y a las pequeias y medianas empresas
(cotizadas) ocho afos.

En 2011, Italia aprobd las cuotas de género para
los directorios y juntas auditoras de cuentas de
las empresas cotizadas y las empresas estata-
les. En 2015, los directorios deben incluir un ter-
cio de cada sexo (una quinta parte durante un
periodo transitorio de un ano). Las normas seran
aplicables a las citaciones de directorios desde
el primer ano en que la nueva ley entre en vigor.

El no cumplimiento con este objetivo legal debe
ser reportado en el informe anual. No hay mas
sanciones.

Sanciones: la pérdida de beneficios para los
miembros del directorio hasta que cumplan con
la ley de cuotas.

Las sanciones son progresivas: advertencia,
multa y, por ultimo, la pérdida de funciones de
todos los miembros del directorio.

Fuente: http://ec.europa.edu/justice/gender.equality

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932677628
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Tabla Suplementaria al Capitulo 18

Tabla III.A5.1. La “neutralidad” de sistemas tributarios y prestaciones
sociales

Promedio de pagos al gobierno en % de los ingresos brutos del hogar en

diferentes distribuciones de ingresos de parejas con dos ninos entre las

edades de 6 y 11 (inclusivo), cuyo ingreso es igual al 133% y el 200% de
los ingresos del trabajador promedio, 2010

Diferencia en transferencias

Pareja con una ) .
netas al gobierno: Parejas

sola fuente de

Pareja en que

. Pareja con suel-
uno gana mas

348

) dos iguales con una fuente de ingresos
ingresos que el otro )
y con dos fuentes iguales
Ingreso bruto
en términos
de ingresos 133-0 200-0 100-33 150-50 67-67 100-100 133 200
del trabajador
promedio
1 2 3 4 5 6 ((1-5)/1)*100 ((2-6)/2)*100

OCDE 18,9 25,9 15,4 22,2 14,7 21,2 24,5 17,6
Australia 16,9 28,0 12,9 22,8 10,5 22,3 37,6 20,5
Austria 25,7 30,7 18,3 27,1 16,9 26,3 34,3 14,2
Bélgica 30,4 40,2 26,4 37,0 27,2 36,5 10,5 9,2
Canada 17,4 24,9 14,7 21,6 12,6 20,9 27,4 16,3
Chile 7,0 8,2 4,8 6,1 6,5 6,7 7,2 18,6
Republica Checa 53 159 6,6 15,9 5,3 15,9 0,0 0,0
Dinamarca 33,3 40,9 31,9 38,0 31,8 35,0 4,6 14,3
Estonia 111 15,1 11,1 15,1 11,1 15,1 0,0 0,0
Finlandia 29,4 36,3 20,7 28,2 18,2 26,5 38,1 27,0
Francia 19,8 23,2 18,3 23,6 20,2 23,9 -1,9 -2,9
Alemania 252 289 26,0 32,2 26,0 33,56 -3,1 -16,2
Grecia 256 32,2 19,9 24,6 16,3 22,4 36,4 30,5
Hungria 27,5 36,4 18,3 28,6 18,2 25,0 33,6 31,1
Islandia 20,2 29,2 19,9 27,5 19,6 27,5 3,1 5,9
Irlanda 6,2 204 1,5 1,7 -0,6 12,3 109,3 39,7
Israel * 17,8 259 9,9 16,2 4,6 11,1 74,2 57,0
Italia 27,0 358 20,2 29,1 19,9 27,0 26,1 24,6
Japon 14,6 19,3 13,5 17,3 13,2 16,5 9,1 14,3
Corea 12,2 14,5 9,7 12,1 8,8 11,2 27,4 22,9
Luxemburgo 9,0 20,1 6,3 17,3 6,3 17,3 30,2 13,5

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013



ANEXO III.A5

Tabla III.A5.1. La “neutralidad” de sistemas tributarios y prestaciones
sociales (cont.)

México

Paises Bajos
Nueva Zelanda
Noruega
Polonia
Portugal
Republica Eslovaca
Eslovenia
Espafia

Suecia

Suiza

Turquia

Reino Unido
Estados Unidos

11,2
28,8
12,2
27,5
19,2
16,3

9,4
20,7
18,7
25,3

71
28,3
22,2
15,1

15,0
35,7
25,3
33,9
21,7
23,1
16,1
30,6
23,8
35,4
12,7
31,8
29,2
19,9

1,6
22,6

7,5
22,7
18,7
12,0

8,2
19,2
16,5
16,9

5,6
27,1
17,5
15,1

8,2
29,0
20,1
28,8
21,4
20,3
16,2
26,9
19,7
26,2
11,5
29,6
23,9
19,9

0,1
20,9

7,5
21,8
18,7
12,0

9,4
18,7
14,7
16,5

5,6
26,7
17,5
15,1

5,6
27,5
17,0
26,7
21,4
20,3
16,2
27,8
19,9
21,1
11,6
28,7
22,8
19,9

98,9
27,3
38,9
20,7
2,6
26,2
0,0
9,5
21,7
34,8
20,1
6,0
20,8
0,0

62,5
22,9
32,9
21,2
1,5
12,3
-0,7
9,3
16,5
40,3
8,4
9,8
21,9
0,0

El modelo Tax-Benefit supone que no se reciben subsidios de vivienda ni pagos relacionados con la

transicién al trabajo.

* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golén, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho

internacional.

Fuente: OECD Tax-Benefit Model.
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Tablas Suplementarias al Capitulo 20

Tabla I11.A6.1. El empleo informal en las actividades no agricolas por
género

El empleo informal (dentro y fuera del sector informal) como porcentaje
del empleo no agricola, 2010 o Ultimo aio disponible

Empleo informal en el sector

Empleo informal fuera del

Empleo informal

informal sector informal
) © A0

Region, p ais 0 Todos ol Mujeres | Todos el Mujeres | Todos ol Mujeres
economia bres bres bres
América Latina 39,7 40,4 38,5 17,5 14,6 21,2 57,2 55,1 59,8
Argentina® 31,8 36,7 25,3 17,9 13,2 24,3 49,7 49,8 49,6
Eﬂ:;&ﬁ::fge)d 51,6 502  534| 235 221  252| 751 724 785
Brasil 24,2 27,6 20,1 18,0 11,6 25,8 42,2 39,2 45,9
Colombia! 50,4 51,0 49,6 9,3 6,0 13,0 59,6 57,0 62,7
Costa Rica? 32,6 34,0 30,4 11,2 8,2 15,5 43,8 42,2 46,0
Repuiblica Dominicana’ 29,1 32,8 23,4 19,4 13,9 28,0 48,5 46,7 51,4
Ecuador’ 36,9 37,9 35,5 24,0 20,9 28,2 60,9 58,8 63,7
El Salvador’ 51,6 46,6 56,4 14,8 13,5 16,0 66,4 60,1 72,5
Honduras’ 56,9 55,4 58,5 17,0 17,6 16,3 73,9 73,0 74,8
Nicaragua’ 50,7 51,9 49,5 15,0 13,0 17,2 65,7 64,9 66,6
Panama” 27,5 28,7 26,0 16,3 13,2 20,6 43,8 41,8 46,5
Paraguay’ 37,9 38,8 36,7 32,8 29,1 37,7 70,7 67,9 74,4
Per(/ 48,2 43,8 53,5 21,7 21,3 22,2 70,6 65,5 76,2
Uruguay’ 30,0 34,1 25,3 9,8 53 15,0 39,8 39,4 40,3
\éiﬂ\e;;:fa(zz)ﬁ’ blica 37 871 837| 118 104  137| 475 475 474
i:ir:';::;fﬁe y 99 127 52| 125 130 105| 223 257 157
Armenia) 10,2 13,7 52 9,6 11,1 7,5 19,8 24,8 12,7
Antigua Republica
Yugoslava de 7,4 10,3 2,5 52 5,0 5,6 12,6 15,4 8,1
Macedonia (ARYM)™
Moldavia, Republica de’ 7,3 12,4 2,6 8,6 8,4 8,8 15,9 20,8 1,4
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Tabla I11.A6.1. El empleo informal en las actividades no agricolas por
género (cont.)

Empleo informal en el sector

Empleo informal fuera del

Empleo informal

informal sector informal
) © A0
S?gg:%galso Todos Hombres Mujeres | Todos Hombres Mujeres | Todos Hombres Mujeres
Autoridad Palestina™ 21,3 22,7 14,0 35,8 37,2 28,0 57,2 59,9 42,0
Serbia™ 3,1 41 1,6 3,0 3,3 2,6 6,1 7,5 4.3
Asia 58,2 60,1 53,9 14,3 13,0 17,1 72,5 73,1 71,0
India* 66,8 68,6 58,5 16,8 14,7 26,2 83,5 83,3 84,7
Indonesial 60,3 61,2 58,8 12,2 1.1 14,0 72,5 72,3 72,9
Pakistan® 70,1 70,3 67,7 8,3 8,3 8,0 78,4 78,7 75,7
Filipinas® 58,5 62,8 53,3 11,5 71 16,9 70,1 69,9 70,2
Sri Lankal 50,5 54,7 41,8 11,6 10,6 13,9 62,1 65,2 55,7
Viet Nam! 43,2 43,0 43,3 25,0 26,4 23,4 68,2 69,4 66,8
Africa 459 40,6 51,8 16,4 16,1 16,9 62,1 56,7 68,7
Lesoto® 13,4 141 12,4 21,6 20,0 23,7 34,9 34,1 36,1
Liberia™ 491 32,8 65,4 10,8 14,6 6,6 60,0 47,4 72,0
Madagascarb 51,7 40,6 63,8 21,9 26,2 17,2 73,6 66,8 81,0
Mali® 70,5 61,7 79,1 1,3 12,6 10,1 81,8 74,2 89,2
Sudafrica” 17,8 18,6 16,8 14,9 10,9 20,0 32,7 29,5 36,8
Li?éznéae’cRepUb"Ca 512 526  495| 250 184  333| 762 709 828
Uganda™ 55,7 52,6 59,7 13,7 14,9 12,2 68,5 67,5 71,9
Zambia® 57,8 51,6 67,7 1,7 1,3 12,4 69,5 62,9 80,1

a) Los datos corresponden a 2004.

b) Los datos se refieren a 2005.

¢) Los datos corresponden a 2005-06.
d) Los datos corresponden a 2006.

e) Los datos corresponden a 2008.

f) Los datos corresponden a 2009 ler trimestre.
g) Los datos corresponden a julio de 2009.

h) Los datos corresponden a agosto de 2009.

i) Los datos corresponden a 2009 4 ° trimestre.
j) Los datos corresponden a 2009.

k) Los datos corresponden a 2009-10.
1) Los datos corresponden a 2010 2 ° trimestre.
m) Los datos corresponden a 2010.

n) Los datos corresponden a 4 ° trimestre de 2010.

Fuente: OIT (2002), “Mujeres y hombres en la economia informal: una imagen estadistica”, Organiza-

cién Internacional del Trabajo, Ginebra.
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Tabla III.A6.2. Distribucién del empleo informal masculino y femenino por

categoria de trabajo

Porcentajes, 2010 o ultimo afio disponible

Region, pais o
economia

Empleadores,
trabajadores auto-
nomos y MPCsn

Mujeres Hombres

Miembros de la
familia que contribu-
yen con ingresos

Mujeres  Hombres

Trabajadores remu-
nerados

Mujeres Hombres

Empleados domés-
ticos

Mujeres  Hombres

América Latina
Argentina

Bolivia (Estado
Plurinacional de)°
Brasil

Colombia*

Costa Rica'
Republica Dominicana’
Ecuador”

El Salvador
Honduras'

Nicaragua'

Panama?®

Paraguay'

Perd!

Uruguay'

Venezuela (Republica
Bolivariana de)®

Europa del Este y
Asia Central

Armenial
Moldavia, Republica de'
Autoridad Palestina

Asia
Indie’
Indonesia’
Filipinas'
Pakistan®

Africa
Lesoto®
Liberi!
Mali®
Sudéfrica™

49,4 50,7
35,6 50,4
48,4 38,5
32,7 49,7
58,2 68,6
48,6 56,6
39,6 64,7
40,5 34,5
57,9 40,9
57,2 41,9
55,7 45,5
53,6 60,3
37,2 30,8
53,7 45,8
55,8 68,6
65,9 63,2
21,2 34,8
24,4 32,0
20,1 54,5
19,0 18,0
36,4 39,1
28,9 40,0
40,2 38,9
45,2 34,4
31,2 43,0
55,3 45,8

8,6 6,8
80,6 56,6
79,6 61,5
30,1 36,2

8,1 3,9
2,4 1,0
13,7 7,6
6,5 3,5
8,9 4,3
4,6 1,8
5,6 2,2
16,1 5,6
8,7 53
14,9 6,5
10,6 5,2
4,7 1,6
7,8 5,4
10,8 6,0
4,7 1,9
2,2 0,7
5,8 3,1
4,7 2,6
3,2 2,0
9,5 4,8
17,3 6,4
18,9 7,1
19,0 4,3
11,3 52
19,9 9,2
9,5 6,1
2,7 2,4
11,7 11,8
59 7,5
2,7 2,0

23,9 44,2
33,6 47,8
27,3 53,4
29,7 451
20,5 26,6
24,2 40,3
259 31,0
29,6 59,1
19,0 52,2
19,4 50,6
15,9 45,9
19,2 36,3
28,2 61,4
24,8 47,7
14,9 28,8
26,6 36,1
66,3 56,2
63,4 61,2
68,9 42,6
66,7 64,9
40,8 52,0
45,8 51,8
33,6 56,2
24,5 57,6
48,8 47,7
18,3 39,3
38,1 51,8

6,3 28,7

7,3 29,7
25,1 49,7

18,6 1,3
28,5 0,7
10,6 0,4
31,1 1,7
12,4 0,4
22,5 1,3
29,0 21
13,9 0,8
14,5 1,6
8,6 1,0
17,8 3,3
22,5 1,9
26,8 2,4
10,7 0,5
24,6 0,7
53 0,0
6,7 5,8
7,6 42
7,7 0,9
4,8 12,3
8,2 1,1
6,5 1,1
7,3 0,7
19,1 2,8
0,1 0,1
16,9 8,8
50,7 39,0
1,5 2,9
7,3 1,4
421 12,1
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Region, pais o
economia

Empleadores, traba- Miembros de la fami-

jadores autbnomos y
MPCsn

Mujeres  Hombres

lia que contribuyen
con ingresos

Mujeres  Hombres

Trabajadores remu-
nerados

Mujeres  Hombres

Empleados domés-
ticos

Mujeres Hombres

Tanzania, Republica
Unida de®

Uganda'
Zambia®

79,2 62,0
58,8 48,5
50,4 49,3

3,6 2,3
16,3 8,6
23,6 8,0

11,0 34,3
20,2 41,7
19,9 39,4

6,1 1,4
4,7 1,2
6,1 3,3

a) Los datos corresponden a 2004.
b) Los datos corresponden a 2005-06.
) Los datos corresponden a 2006.
d) Los datos corresponden a 2008.
e) Los datos corresponden a 2009 1ler trimestre.
f) Los datos corresponden a julio de 2009.

g) Los datos corresponden a agosto de 20009.

h) Los datos corresponden a 2009 4 ° trimestre.
i) Los datos corresponden a 2009.

j) Los datos corresponden a 2009-10.
k) Los datos corresponden a 2010 2 ° trimestre.
1) Los datos corresponden a 2010.
m) Los datos corresponden a 4 ° trimestre de 2010.
n) Miembros de cooperativas de productores.
Fuente: OIT (2002), “Mujeres y hombres en la economia informal: una imagen estadistica”, Organiza-
cién Internacional del Trabajo, Ginebra.

StatLink =< http://dx.doi.org/10.1787/888932677685
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ANEXO IIL.A7

Datos antecedentes generales sobre el empleo
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PARTE IV

La igualdad de género en la
actividad empresarial

Hay menos empresarias que empresarios en los paises de la OCDE, y
las empresas que son propiedad de mujeres tienen un promedio de ga-
nancias menor. En esta seccién se analiza por qué hay menos empresa-
rias emprendedoras que empresarios, las diferentes razones que tienen
para iniciar un negocio, y las diferentes habilidades que aportan a esta
actividad. También se analizan las razones de por qué las empresas de
mujeres tienen menores ganancias, y por qué las mujeres autoempleadas
trabajan menos y ganan menos que los hombres autoempleados. Se pre-
gunta si las mujeres tienen mas dificultades para financiar sus negocios
que los hombres y si tienen empresas menos innovadoras. Por dltimo, se
examinan las politicas que apoyan a las mujeres empresarias en las micro
y pequenas empresas —en particular en los paises en desarrollo- por me-
dio de incentivos para salir del sector informal y de medidas que atiendan
a sus necesidades especificas.
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PARTE IV

Capitulo 22

Tendencias de género en el
emprendimiento femenino

Principales Conclusiones

En todos los paises hay mas empredendores masculinos que femeninos, y la
proporcién de mujeres que optan por dirigir un negocio no se ha incrementa-
do sustancialmente en la mayoria de los paises.

El nimero de empresas recién creadas por mujeres cayé durante la crisis,
aunque no tanto como en los hombres.
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a escasez de informacién fiable y actualizada hace que vigilar las tenden-
Lcias en el emprendimiento femenino sea una tarea de enorme magnitud.
Este es uno de los principales obstdculos a una mejor comprensién de los de-
safios de las empresarias y el efecto que ellas tienen sobre el crecimiento eco-
némico (OCDE, 2012A).

Las estadisticas sobre autoempleo se utilizan comtunmente para medir los
cambios en la actividad empresarial. Revelan diferencias de género entre los
trabajadores auténomos, especialmente aquellos que son empleadores. El Gra-
fico 22.1 muestra que en los 27 paises de la UE solo el 25% de los propietarios de
negocios con empleados son mujeres (para las definiciones, ver Anexo IV.A1).
La baja proporciéon de mujeres ha aumentado solo ligeramente en la dltima
década en la UE-27, Canadd y Estados Unidos. Y aunque el incremento ha sido
mas marcado en Chile, Corea y México, la ya de por si reducida proporcién de
mujeres empleadoras en Japén ha disminuido atin més en la ultima década.

Grafico 22.1. La proporcién de empresarias no ha aumentado
significativamente en la mayoria de los paises durante la ultima década
Participacién de empleadores (trabajadores por cuenta propia con empleados) que son
mujeres, 2000-2010

% 3 2000 [ 2005 B 2010

Brasil Canadd Chile EU 27 Japén Corea México Estados Unidos

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en Labour Force and Household Surveys.

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932676697

Los hombres prefieren més que las mujeres trabajar por cuenta propia.
La encuesta del Eurobarémetro de 2009 mostré que el 51% de los hombres
europeos, pero solo el 39% de las mujeres, prefieren trabajar por cuenta propia
en vez de ser empleados, si existe la opcién (Comisién Europea, 2009). En 27
paises europeos en 2010, un promedio del 6,6% de los hombres desemplea-
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dos estaba buscando activamente convertirse en trabajador por cuenta propia,
comparado con solo el 4% de las mujeres (ver Anexo IV.A1 para consultar re-
sultados nacionales).

El Eurobarémetro también mostré que las mujeres pueden tener menor
preferencia por el autoempleo porque aun lo perciben como demasiado arries-
gado: el 7% de las mujeres europeas (y el 5,4% de los hombres) declararon que
preferian trabajar como empleadas, porque tenian miedo de las consecuencias
legales y sociales si fracasaban como empresarias.

Los datos sobre el numero, las caracteristicas y la dindmica de crecimiento
de las empresas femeninas estdn disponibles para muy pocos paises. Por otra
parte, las diferentes definiciones y metodologias que se utilizan, restringen su
comparabilidad entre paises (ver Recuadro 22.1). Sin embargo, los datos mues-
tran que las empresas de mujeres contribuyen sustancialmente a la creacién
del empleo. En Estados Unidos, las mujeres poseian 7,8 millones de empresas
en 2007 y empleaban a 7,6 millones trabajadores (Departamento de Comercio
de EEUU, 2010). En Italia, en 2010, las empresarias contaban con la propiedad
total o el control mayoritario de cerca de un cuarto de las empresas, casi 1,3
millones (Cadmara de Comercio Italiana, 2010). En Canad4, el 16% de todas las
pequeiias y medianas empresas (PYME) son de propiedad mayoritaria de muje-
res y casi la mitad tenia al menos un propietario femenino en 2007 (Jung, 2010).

Recuadro 22.1. La creacion de estadisticas internacionales sobre las
empresas con dueio femenino y con duefio masculino

En comparacién, siguen faltando datos internacionales sobre el niimero de em-
presas pertenecientes a y controladas por mujeres en todos los paises, asi como
sobre su tamano, la especializacién industrial y las mediciones de rendimiento
bésicas. Esto se debe principalmente a las dificultades para recopilar datos sobre
los propietarios de las estadisticas demograficas empresariales estandar, y a la
ausencia de definiciones internacionales sobre qué hace que una empresa sea
considerada propiedad de un hombre o de una mujer. E1 OCDE-Eurostat Programa
de Indicadores de Emprendimiento (PIE por sus siglas en inglés) estd abordando
esta brecha por medio del estableciemiento de definiciones y metodologias para
la armonizacién y el desarrollo de datos (OCDE, 2012A).
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Recuadro 22.1. La creacién de estadisticas internacionales sobre las

empresas con dueio femenino y con duefio masculino (cont.)

Los indicadores de la OCDE sobre empresas pertenecientes a hombres y a mu-
jeres se estan desarrollando en torno a tres ejes complementarios: 1) indicadores
de las empresas pertenecientes a hombres y a mujeres, 2) caracteristicas de los
empresarios de ambos sexos, y 3) variables sociales determinantes de la politica
empresarial de la mujer. Una primera recopilacién de datos gestionada por la PIE
estd evaluando la factibilidad de construir indicadores de demografia empresa-
rial comparables para empresas individuales (de propietario tinico/sole-proprietor-
ship), utilizando los datos de los censos econémicos y de los registros mercantiles.
Se recopilan estadisticas para empresas de propietario Ginico por sexo para los
siguientes indicadores: 1) cantidad, 2) numero de personas empleadas, 3) ingre-
sos brutos 4) tasas de inicio de actividades o “tasa de natalidad (birth rates)”, 5)
tasas de cierre de actividades (death rates), 6) tasas de tres afios de supervivencia,
y 7) crecimiento del empleo en las empresas supervivientes. El programa también
estd desarrollando indicadores sobre las caracteristicas de los empresarios ba-
sandose en la encuesta de la fuerza laboral provenientes de la encuesta.

El OCDE-Eurostat Programa de Indicadores de Emprendimiento (PIE) ha
empezado a recoger datos comparables internacionalmente sobre el emprendi-
miento femenino (Recuadro 22.1). El Grafico 22.2 ilustra las grandes diferencias
internacionales en las proporciones de empresas con propietario femenino. El
PIE define una empresa femenina como una empresa de propiedad mayorita-
riamente femenina; por lo tanto, dichas propietarias toman las decisiones en
cuanto a como funcionan y se desarrollan las empresas de esta categoria. Por
el momento, los datos solo estan disponibles para las empresas de propietario
Unico, pero el PIE tiene previsto abordar otras personas juridicas.

El Grafico 22.3 muestra que la tasa de natalidad de las empresas femeni-
nas es mayor que la de las empresas masculinas. Se calcula la tasa de natalidad
por la cantidad de empresas nuevas con empleados en relacién a las empresas
existentes; lo que significa que, impulsada por las empresas recién iniciadas,
la cantidad de empresas de propiedad femenina esté creciendo a un ritmo mas
rapido que las de propiedad masculina. No hay, sin embargo, evidencia clara de
que las empresas lideradas por mujeres fracasen a una tasa mas rapida que las
dirigidas por duefios masculinos.
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Grafico 22.2. La proporcién de empresas de propietario inico femenino
varia entre el 20 y el 40% en los paises de la OCDE
Proporcién de empresas de propietario inico propiedad de mujeres, 2009
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Nota: Los datos se refieren a las empresas patronales con la excepcién de Japén, por lo que los datos
se refieren a los propietarios de ambos sexos con y sin empleados. Los datos de Noruega son de 2010.
Los datos de los Paises Bajos no incluyen actividades de servicios clasificadas como NACE Rev. 2,
secciones P, Q, R y S (Educacién, Actividades sanitarias y de Trabajo Social; Arte, Entretenimiento y
Recreacién, y Otras actividades de servicios). Teniendo en cuenta que los propietarios mujeres tien-
den a ser mas frecuentes en estas industrias de servicios, la cobertura de los datos pueden explicar la
proporcién relativamente baja observada en los Paises Bajos. Los paises estan ordenados de izquierda
a derecha en orden ascendente de la proporcién de empresas propiedad de mujeres.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en estadisticas elaboradas por el Instituto
Nacional de Estadistica.

StatLink =wsm http://dx.doi.org/10.1787/888932676716

Gréfico 22.3. La tasa de natalidad de las empresas femeninas es mayor
que la de las empresas con duefio masculino
Tasas de natalidad y mortalidad® de empresas de propietario iinico de hombres y mujeres
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a) Natalidad se refiere a la creacién de nuevas empresas con empleados o a transiciones de empresas
existentes de 0 a 1 6 méas empleados. Mortalidad se refiere a la disolucién de empresas o a transicio-
nes a ningin empleado.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en estadisticas elaboradas por Institutos
Nacionales de Estadistica. Las tasas de mortalidad para Italia, Paises Bajos, Suecia y la Republica Es-
lovaca se refieren a 2008.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932676735
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Los nacimientos de empresas de propiedad femenina bajaron en 2009,
pero a una tasa relativamente menor que los de empresas lideradas por hom-
bres (Grafico 22.4). Parte de la explicacién puede ser que las mujeres tienden
a entrar con menos frecuencia en sectores, como la manufactura, que se han
visto mas afectados por la crisis (Capitulo 19).

Grafico 22.4. Los nacimientos de empresas de mujeres se redujeron
a una tasa relativamente menor que los de empresas lideradas por
hombres durante la crisis

Variacién porcentual de nacimientos de empresas propiedad de hombres y de mujeres,
diferencias 2009-07
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Nota: Todos los datos (con la excepcién de los datos de Polonia) se refieren a empresas con empleados.
Los datos para los Paises Bajos se refieren a diferencias 2009-08. En Suiza, las estadisticas estan tabu-
ladas por género del (Gnico) fundador de la empresa y no por género del propietario Ginico. Los paises
estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de los cambios en los nacimientos de
empresas propiedad de mujeres.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en estadisticas elaboradas por Institutos
Nacionales de Estadistica.

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932676754

Politicas para promover mayor presencia de empresas de propiedad
femenina

Las mujeres son un importante recurso empresarial no explotado. Las po-
liticas para estimular el emprendimiento entre las mujeres deben basarse en
un analisis exhaustivo de los factores que las impiden o las disuaden de entrar
en el negocio. Este tipo de andlisis requiere informacién confiable y oportuna
de fuentes de datos tanto cuantitativos como cualitativos. Algunos paises ya
han invertido en la obtencién de dicha informacién. La Encuesta de Empresa-
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rios (Survey of Business Owners), por ejemplo, es una rica fuente de informacién
sobre el estado de los negocios de mujeres en los Estados Unidos. La encuesta
canadiense en materia de financiamiento y crecimiento de las PYMES (Survey
on Financing and Growth of SMEs) recoge informacién sobre el género y otras
caracteristicas de los propietarios, sobre la naturaleza de las empresas, y sobre
el acceso a financiamiento. INSEE en Francia ha desarrollado un sistema de
monitoreo continuo de nuevas empresas y sus propietarios. Paises del norte
de Europa tienen sistemas avanzados de datos vinculados en materia de nego-
cios y poblacién. Sin embargo, la comparabilidad baja de los datos existentes
hace que sea complicado generar puntos de referencia internacionales, que
son esenciales para la identificacién de objetivos alcanzables y la comprensién
de los efectos de las reformas politicas. Hace falta més inversién en la armoni-
zacién de los datos sobre los propietarios de empresas y sus negocios, utilizan-
do los datos existentes tanto como sea posible, para minimizar la carga de los
institutos de estadistica y reducir los costos concomitantes.

Hay una clara necesidad de politicas que aumenten la conciencia del em-
prendimiento como una opcién profesional para las mujeres. También son ne-
cesarios programas para aumentar la autoestima y las expectativas de creci-
miento entre las potenciales empresarias, asi como entre las ya establecidas.
Los hombres tienen mas fe en sus habilidades empresariales (Brush et al., 2011)
y también son mds optimistas sobre la rentabilidad de sus empresas (Euros-
tat, 2008). Redes de mujeres emprendedoras, que son las principales fuentes
de conocimiento sobre las oportunidades de tener éxito empresarial, pueden
reforzar la confianza de las empresarias. La Comisiéon Europea ha puesto en
marcha una campana, “Red de Embajadores”, constituida por 270 empresarios
exitosos que inspiran a mujeres de todas las edades a establecer sus propios
negocios. Un programa similar de embajadores ha estado funcionando con éxi-
to en Suecia desde 2008.

Mensajes clave de politicas

e Desarrollar campanas de sensibilizacién empresarial en las escuelas y para
el publico en general. Apoyar los programas de embajadores para difundir el
conocimiento sobre las oportunidades empresariales para las mujeres.

e Contribuir a la labor iniciada por el Programa de Indicadores de Emprendi-
miento (PIE) para generar informacién oportuna y comparable a nivel interna-
cional sobre las empresas de propiedad masculina y femenina.
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PARTE IV

Capitulo 23

Motivaciones y habilidades de las
mujeres empresarias

Principales Conclusiones

e Las mujeres a menudo tienen diferentes razones que los hombres para iniciar
un negocio. Mas mujeres que hombres se convierten en duenas de negocios
por necesidad. Las mujeres también tienden a asignar mayor importancia a la
flexibilidad del tiempo de trabajo que ofrece el autoempleo.

e En promedio, las propietarias de negocios tienen niveles educacionales mas
altos, pero menos experiencia que los hombres en el manejo de un negocio.
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Las motivaciones de las mujeres y hombres empresarios

Las mujeres empresarias son un grupo muy heterogéneo. Sus motivos para
iniciar un negocio conllevan una mezcla de factores “empuje” y “atraccién” que
son muy diferentes de los que impulsan a los hombres. Por ejemplo, el Grafico
23.1 muestra que “la realizacién de una idea para un nuevo producto o servi-
cio” es un motivo mas importante para los hombres que para las mujeres en
Europa. Por otra parte, las empresarias tienden a atribuir més importancia a la
flexibilidad de jornada que se consigue al convertirse en su propia jefa. Datos
de los Estados Unidos indican que “el logro de una mejor conciliacién de la
vida” fue una razén importante para iniciar un negocio para el 40% de las mu-
jeres empresarias en la clase mas baja de ingresos, pero solo para el 12% de las
de la categoria de ingresos mas altos (RSM McGladrey, 2008).

Grafico 23.1. La conciliacién trabajo-vida es un motivo para comenzar su
negocio para més mujeres que hombres

Motivos principales? para iniciar una empresa por género del fundador y tipo de motivacién,
2005
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Emprendimiento: "Realizar
una idea para un nuevo Tiempo flexible: Necesidad: "Evitar el desempleo”
% producto o servicio" "Combinar trabajo y vida privada"

@ @ D DD DR RDR R @ P D (PR
v%\\(ﬂb@@%%Q FTNRORY D @ %‘\\(’%\&
N

Qo O P
S K&
D o0¢e®
& O RVING

& It W
S L N

N
Q R N
& < & <® &

Qg,Q

a) A los encuestados se les permite seleccionar varios motivos.
Fuente: Eurostat, Factors of Business Success Survey.

StatLink =w=m http://dx.doi.org/10.1787/888932676773

Proporcionalmente, hay mas mujeres que hombres que comienzan un ne-
gocio producto de “la necesidad”, convirtiéndose en empresarias porque no
ven otra opcién para acceder al mercado laboral. Las tasas relativamente altas
de las mujeres empresarias en los paises emergentes y en desarrollo se deben
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principalmente a los altos niveles de “empresarios por necesidad”. El Grafico
23.2 muestra que hay mas mujeres que hombres que inician sus negocios en el
sector informal por necesidad econémica, especialmente en Egipto y México.

Grafico 23.2. Mds mujeres que hombres comienzan un negocio por
necesidad, sobre todo en Egipto y México

Porcentaje de empresas cuyos propietarios se convirtieron en empresarios por necesidad,
segln el género del titular y el estado de registro
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Nota: Los paises estdn ordenados de izquierda a derecha en orden descendente de la proporcién de
mujeres que comenzaron un negocio informal por necesidad, es decir, él1/ ella no tenia otras opciones
para ganarse la vida.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en ENAMIN 2008 (México), Economia In-
formal Urbana 2003 (Brasil), Finscope 2010 (Sudéfrica), y ERF Micro and Small Enterprises Dataset for
MENA Countries 2003 (Egipto, Marruecos y Libano).

StatLink sz http://dx.doi.org/10.1787/888932676792

La educacién y la experiencia profesional de los empresarios de am-
bos sexos

El Grafico 23.3 muestra que el porcentaje de trabajadores auténomos con
educacién terciaria es significativamente mayor entre las mujeres de paises de
la OCDE. Sin embargo, no existe una correlacién significativa en dichos paises
entre el nivel educacional de las mujeres y su actividad empresarial, medida
por la proporcién de mujeres entre los trabajadores auténomos. Esto sugiere
que no es el nivel, sino mas bien el tipo de educacién, lo que importa en el em-
prendimiento femenino. Las mujeres estdn subrepresentadas en ingenieria e
informatica (Capitulo 8), dos campos de estudio que desarrollan conocimientos
utiles para la creacién de una empresa orientada a la tecnologia. También estan
en minoria en carreras de ingenieria comercial, a pesar de que su nimero ha
ido en aumento. Por ejemplo, en el MBA de Harvard Business School, (www.hbs.
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edu/about/statistics/mba.html), la proporcién de mujeres, que se situ6 en el
11% en 1975, habia aumentado al 36% en 2012. Shinnar et al. (2009) encuentran
que los titulados en negocios se clasifican como més emprendedores que los
que obtuvieron titulos en carreras “no comerciales” y que tienen més probabi-
lidades de haber considerado seriamente empezar su propio negocio. La edu-
cacién empresarial en las escuelas primarias y secundarias se reconoce cada
vez mas como la clave para la formacién de las actitudes emprendedoras de
las mujeres y hombres jévenes en paises de la OCDE (Comisién Europea, 2012).

Las empresarias tienden a tener menos experiencia que los hombres como
duenas de negocios. En promedio, en 15 paises europeos, solo el 11,2% de las
mujeres que comenzaron una nueva empresa en el aflo 2002 habian liderado
otra empresa antes de iniciar actividades, en comparacién con el 18,4% de los
hombres (Eurostat, 2008). En los Estados Unidos, en 2007, el 42% de los empre-
sarios hombres y solo el 28% de las mujeres tuvieron experiencia laboral en
el autoempleo (Censo de EE.UU., 2009). En el ano 2007, el 51% de las mujeres
propietarias de pequeiias y medianas empresas en Canada tenian mas de diez
afos de experiencia en gestién o como duefias de una empresa, en compara-
cién con el 74% de los hombres (Jung, 2010).

Grafico 23.3. Las mujeres propietarias de negocios tienen mayor nivel
educacional que los hombres

Porcentaje de mujeres y hombres autoempleados que completaron la educacién terciaria
(CINE 5 o mas alto), 2010
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente del porcentaje de mu-
jeres autoempleadas que completaron la educacién terciaria.

Source: Eurostat Labour Force Surveys; estimaciones de Survey of Income and Program Participation
2008 para Estados Unidos; Estimaciones del Secretariado de la OCDE de Labour Force and Household
Surveys para 2010 en otros paises.
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La experiencia es fundamental para el éxito en los negocios. Por ejemplo,
los datos sobre las nuevas empresas en Francia muestran que el 73% de las
empresas fundadas por mujeres en 2006 con tres o mds anos de experiencia
todavia estaban activas tres anos después. La cifra es del 64% cuando hay me-
nos de tres afios de experiencia antes del inicio de actividades. Cohoon et al.
(2010) muestran que en Estados Unidos las mujeres son mds propensas que los
hombres a declarar que la experiencia previa ha sido crucial para el éxito de su
puesta en marcha.

La iniciativa empresarial exitosa requiere talento, motivacién y habilida-
des empresariales - y debido a que las mujeres a menudo carecen de expe-
riencia empresarial, tienen menos oportunidad de desarrollar sus habilidades
empresariales. Las campanas mediaticas y la educacién empresarial en las
escuelas pueden reducir el estigma asociado a la quiebra de empresas, tanto
como mostrar historias de mujeres emprendedoras que llegaron a la cima a
través del aprendizaje por ensayo y error. Los responsables de elaborar politi-
cas también podrian diseflar programas de formacién més innovadores me-
diante el fomento de una mayor interaccién entre las empresarias exitosas
y novatas a través de asociaciones y redes. Klein y Wayman (2008) y Bauer
(2011) encontraron que los programas de capacitacién mejoran las vidas, tanto
econdémicas como no econdémicas, de las mujeres que son duenos de peque-
nas empresas y microempresas. Las redes internacionales, como la Asociacién
Mundial de Mujeres Empresarias (FCEM), tienen el potencial para la transferen-
cia de conocimientos y experiencias entre el Norte y el Sur, el Este y el Oeste.
Por Gltimo, muchas de las empresarias con el mejor desempeiio y que trabajan
en empresas orientadas al crecimiento, tienen experiencia de gestién de alto
nivel en las empresas, donde adquirieron experiencia en el liderazgo y acceso
a redes importantes. Por lo tanto, un mayor equilibrio de género en la alta di-
reccién (Capitulo 14) puede tener importantes efectos de “derrame” (spillover)
sobre el emprendimiento femenino.
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Recuadro 23.1. Las mujeres empresarias de la regiéon MONA

Las tasas de autoempleo para mujeres oscilan desde mas del 30% de las muje-
res en edad de trabajar en Argelia a menos del 2% en los paises del Golfo, y solo
una muy pequeia proporcién de las empresas femeninas tienen més de diez
empleados (Stevenson, 2010 y 2011). Se podria decir que las bajas tasas de parti-
cipacién de mujeres en la fuerza laboral limitan las oportunidades de adquirir las
habilidades profesionales o la experiencia de gestién necesarias para iniciar un
negocio, y solo el 9% de las mujeres adultas participan en las primeras etapas la
actividad empresarial, menos de la mitad del porcentaje de hombres (19%). Las
mujeres empresarias son un grupo heterogéneo, cuyas caracteristicas y necesi-
dades fijas varian segliin la ubicacién (urbana o rural) y nivel educacional. En este
contexto, una variedad de mecanismos de politicas son necesarios para acelerar
el desarrollo de la iniciativa empresarial de las mujeres en la regién.

Los gobiernos de casi todos los paises MONA han adoptado planes nacionales
de desarrollo o estrategias de género que se comprometan a apoyar la integracion
econémica de las mujeres. Sin embargo, los ministerios responsables de la aplica-
cién de estrategias de género rara vez tienen vinculos fuertes con los ministerios
encargados del apoyo a las empresas. En los paises donde existen politicas for-
males para las PYME, las mujeres casi nunca son un grupo objetivo. Asociaciones
de mujeres empresarias existen en casi todos los paises de MONA y proporcio-
nan algin tipo de apoyo a las empresas (mentoring, ferias, seminarios) a pesar de
sus limitados recursos financieros, humanos y técnicos. Proporcionan una gran
cantidad de informacién sobre las restricciones comerciales y las necesidades de
apoyo de sus miembros, pero su papel de promocién de politicas es a menudo
limitado, porque estan excluidas del didlogo politico nacional.

La OCDE esta trabajando con los gobiernos de MONA y asociaciones de muje-
res empresarias para mejorar las medidas de apoyo a las mujeres empresarias en
la regién, a través del Foro Empresarial de Mujeres (FEM) de OCDE-MONA (WwWW.
oecd.org/mena/investment). El FEM es una red interregional de representantes de
los gobiernos, el sector privado y la sociedad civil que trabajan con los gobiernos
para mejorar las politicas y la legislacién que afectan a la integracién econémica
de las mujeres. También trabaja con empresas, ONGs y académicos para facili-
tar el intercambio de experiencias y buenas précticas en la prestacién de apoyo
concreto a mujeres empresarias. Mujeres Empresarias: Politicas de apoyo al empren-
dimiento de las mujeres en el Medio Oriente y Africa del Norte (OCDE, 2012b) pone de
relieve los esfuerzos actuales de los gobiernos y otras partes interesadas para me-
jorar el apoyo a las mujeres empresarias e identificar vias de accién futura para
acelerar el desarrollo de la capacidad empresarial de las mujeres.
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Recuadro 23.1. Las mujeres empresarias de la regién MONA (Cont.)

A través de conferencias y estudios de politicas, el FEM tiene por objeto: a)
apoyar los esfuerzos de la comunidad de empresarias para promover la reforma
legislativa, b) mejorar el acceso a la informacién sobre las agencias que prestan
servicios de apoyo comercial, redes y capacitacién para mujeres empresarias, c)
promover el acceso a financiamiento, por ejemplo a través de esfuerzos dirigidos
a aumentar la participacién de las mujeres en la Competencia de Planes de Negocios
del MONA 100 (www.MONA100.0rg), y d) monitorear los cambios en los derechos
econdémicos de las mujeres. Datos de mejor calidad, también sobre las empresas
informales, apoyarian el desarrollo de politicas mas eficaces para promover el
emprendimiento en la regién MONA. Y mejores politicas empresariales tendrian
efectos positivos a largo plazo sobre las oportunidades de empleo para toda la
poblacién, por lo que ayudarian a ofrecer una respuesta a las peticiones de los
ciudadanos para una mayor prosperidad, que han estado en el centro de los re-
cientes movimientos politicos y sociales ocurridos por toda la regién MONA.

Mensajes clave de politicas

e Abordar la escasa experiencia empresarial entre mujeres a través de innova-
ciones en el disefio y ejecucién de programas de capacitacion.

e Promover el aprendizaje a través de modelos a seguir y redes de apoyo de
mujeres empresarias en diferentes niveles (desde grupos comunitarios hasta
redes internacionales).
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PARTE IV

Capitulo 24

;Existe una brecha de género en el
desempeno de la empresa?

Principales Conclusiones

e Enla mayoria de los paises, existe poca diferencia en las tasas de superviven-
cia empresarial y los patrones de crecimiento del empleo relacionado a las
empresas de propietario Uinico, ya sea un hombre o una mujer.

e Las empresas de propiedad femenina registran, en promedio, menores ganan-
cias y productividad laboral que las de propietarios masculinos. Las disparida-
des en su mayoria pueden ser explicadas por las diferencias en el tamafio de
la empresa y la intensidad de capital invertido.
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os responsables de elaborar politicas que deseen fortalecer el impacto eco-
Lnémico de la mujer empresaria necesitan un mejor entendimiento de los
factores que contribuyen al crecimiento y éxito de empresas que son propie-
dad de mujeres. Varios estudios han demostrado que mediciones tradicionales
de rendimiento, tales como el crecimiento y las ganancias, no son siempre
la principal prioridad para las mujeres empresarias (por ejemplo, Coleman y
Robb, 2012). Mas que los hombres, las mujeres valoran el equilibrio entre la
actividad empresarial y familiar y la contribucién que su trabajo puede hacer
a sus comunidades (UNCTAD, 2011). Sin embargo, tanto los empresarios como
las empresarias tienen por objeto establecer negocios que sean rentables y
sostenibles, aunque muchos no sobreviven a los primeros anos de actividad. El
Grafico 24.1 muestra que las mujeres y los hombres con empresas de propie-
tario Unico tienen tasas similares de supervivencia: tres afios después de su
puesta en marcha.

Grafico 24.1. Hay grandes diferencias internacionales en las tasas de
supervivencia de empresas con propietaria femenina
Tasas de supervivencia de tres aflos de empresas propiedad de mujeres y hombres, 2009
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Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de las tasas de super-
vivencia de empresas de propiedad femenina.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en estadisticas producidas por Institutos
Nacionales de Estadistica. Las estadisticas se refieren solamente a empresas empleadoras, con la
excepcién de Francia y Polonia, donde los datos cubren a empresas con y sin empleados. Los datos de
Suiza se refieren a las tasas de supervivencia de dos afios y corresponden al afio 2008.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932676830

Las empresas controladas por mujeres y hombres también funcionan de
manera similar cuando se trata de la creaciéon de empleo en los primeros afios
de actividad (Grafico 24.2). Sin embargo, de nuevo hay una variacién conside-
rable entre paises, con nuevas empresas de mujeres obteniendo mejores resul-
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tados en Francia, Italia, Nueva Zelanda y Polonia, mientras que los niveles son
menores en Finlandia, los Paises Bajos, la Republica Eslovaca y Suiza.

Grafico 24.2. Las empresas femeninas y masculinas funcionan de
manera similar en términos de creacién de empleo

Tasas de crecimiento del empleo de tres anos de empresas de propietario iinico empleador
por género del propietario de 2009

% [ Propiedad femenina <> Propiedad masculina

Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de la tasa de crecimien-
to del empleo en las empresas de propiedad femenina

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en estadisticas producidas por Institutos
Nacionales de Estadistica. La tasa de crecimiento del empleo estd dada por la relaciéon de empleo en
el afo t y el empleo en el afio t-3, multiplicado por 100 (por ejemplo, un valor de 110 indica un creci-
miento del empleo del 10%). Las estadisticas se refieren a las empresas empleadoras solamente, con
la excepcién de Francia y Polonia, donde los datos cubren a empresas con y sin empleados. Los datos
de Suiza se refieren a las tasas de supervivencia de dos afios y corresponden al afio 2008.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932676849

Las diferencias mads notables entre las empresas de hombres y las de mu-
jeres estan relacionadas con el tamano de sus operaciones comerciales, me-
didas en términos de las ventas o el valor agregado. En 2009, la facturacién
media de las empresas individuales (sole-proprietorships) de propiedad feme-
nina era solo el 18% de las que pertenecen a los hombres en los Paises Bajos,
el 26% en Italia, 38% en México y 44% en Finlandia. Estas diferencias son ain
mas marcadas cuando se tienen en cuenta también las empresas constituidas
en sociedad (es decir, una forma juridica que no es de propietario Ginico). Por
ejemplo, en 2007, las empresas que eran de propiedad mayoritaria femenina
representaban solo el 11% de las ventas entre compaiiias privadas en Estados
Unidos (Departamento de Comercio, 2010).
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Un aspecto clave para las politicas es si los niveles relativamente bajos de
ingresos brutos (turnover) en las empresas de mujeres se deben Gnicamente a
las preferencias de las mujeres por sectores (y, posiblemente, para las peque-
nas y medianas empresas), o si son una consecuencia de las limitaciones espe-
cificas que las mujeres enfrentan cuando inician y desarrollan sus empresas.
No hay una respuesta definitiva a esta cuestién en la literatura. Aunque la ma-
yoria de los estudios encuentran que las empresas controladas por las mujeres
estan peor en términos de ganancias y otras medidas de rendimiento (Robb y
Watson, 2010), varios analistas sostienen que estas diferencias se desvanecen
una vez que se controlan las variables en materia del sector de actividad em-
presarial y las caracteristicas principales de los empresarios que no sean de
género (Fairlie y Robb, 2009; Gatewood et al., 2009; Gottschalk y Niefert, 2011).

El Grafico 24,3 muestra que, de acuerdo con la Base de Datos ORBIS (ver la
nota a el Grafico 24.3 y Anexo IV.A1), dentro del 10% de las mejores empresas,
medido por el empleo, el valor de los activos o el capital social, las empresas
femeninas representan un porcentaje muy bajo en 13 paises de la OCDE. Estan
particularmente poco representadas entre las empresas con mayor nimero de
empleados. Los resultados confirman que el debate de politicas debe centrarse
no solo en la forma de aumentar el nimero de empresas de propiedad feme-
nina, sino también en la manera de abordar las posibles fallas institucionales
o del mercado que inhiben a las empresas que ya han iniciado actividades a
empezar a convertirse en empresas medianas y grandes.

Las estimaciones basadas en los datos ORBIS muestran que la productivi-
dad media (valor agregado por empleado) y las ganancias son maés bajas en las
empresas pertenecientes a mujeres que en las de hombres (ver Anexo IV.A1).
Sin embargo, las diferencias relativamente bajas medidas en la productividad
(4,8% para las empresas de todos los paises en su conjunto, una vez que las
variables por sector, tamafo y edad de la empresa son controladas) sugieren
que las politicas no deben dar un trato preferencial de forma genérica a cada
empresaria.

Un andlisis de descomposicién muestra que la intensidad més baja de ca-
pital en el caso de empresas con propietario femenino es el factor mas decisivo
en su productividad reducida y explica el 37% de la brecha. Las industrias en
las que operan también explican una parte importante de la productividad dis-
pareja (22%). En suma, la brecha es el resultado de las diferencias de género en
las principales decisiones estratégicas de las mujeres: la eleccién de industria,
el tamano de empresa que prefieren, el nivel de riesgo que estan dispuestas a
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Grafico 24.3. La proporcién de empresas con propietario mujer cae entre
las mayores empresas

Proporcién de empresas publicas de mayoria femenina en el decil més alto de empleo, valor
de los activos y capital social en la base de datos ORBIS, 2009

% [ 10% mas alto de empleo [ 10% mas alto de activos I 10% més alto de capital accionista

Nota: Las cifras indican las acciones de empresas propiedad de mujeres sobre el total de empresas de
propiedad de ambos géneros en el decil mas alto del empleo (nimero de empleados), el valor de los
activos y distribuciones de capital de los accionistas. Las empresas con capital mixto se excluyen del
total. La muestra se restringe a las empresas donde las personas tienen al menos el 50% de las accio-
nes de la compania. Solo los paises con mas de 1 000 observaciones completas se incluyen en la tabla.
La base de datos de la OCDE-ORBIS es el resultado del tratamiento de los datos brutos proporcionados
a la OCDE por Bureau van Dijk Electronic Publishing bajo derechos de autor. Contiene informacién
estructural y financiera de millones de empresas de todo el mundo. Las empresas incluidas en la base
de datos de la OCDE-ORBIS fueron clasificadas como empresas propiedad de hombres o mujeres por
la informacién que utilizan sobre el género de los accionistas. Véase el Anexo IV.Al. para mas detalles
sobre datos y definiciones.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en OECD-ORBIS Database.

StatLink sz http://dx.doi.org/10.1787/888932676868

aceptar, y las horas que pueden dedicar a sus negocios. Un andlisis mas deta-
llado de las razones detras de estos enfoques puede ayudar a dirigir las politi-
cas tanto a fallos especificos del mercado como a los estereotipos que afectan
mas a las mujeres que a los hombres.

Politicas que repercutiran en mejores resultados para las empresas
de propietarios femeninos

Las politicas que fomentan el emprendimiento femenino a menudo vie-
nen en el marco general de los programas para las pequenas empresas. Es
probable que las politicas para PYMEs tengan un efecto relativamente grande
sobre las empresarias, ya que la mayoria de estas son dueiias de pequeiias em-
presas. Una combinacién de politicas generales para las PYME e instrumentos
explicitamente dirigidos a las mujeres puede ser eficaz para generar interés
y provocar emprendimiento. La Administracién de Pequeiios Negocios (SBA)

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013

393



394

1V.24. ;EXISTE UNA BRECHA DE GENERO EN EL DESEMPENO DE LA EMPRESA?

de Estados Unidos ha explorado de forma explicita una mezcla de programas
generales, que cuentan con una perspectiva de género incorporada, y politicas
especificamente dirigidas a las mujeres; por otro lado, nunca han dejado de ex-
perimentar con medidas nuevas. En 2009, la SBA respaldé cerca de 10.000 prés-
tamos por un valor de unos USD $2 mil millones para mujeres empresarias.
La SBA se asocia a nivel nacional con organizaciones no lucrativas (como la
Asociacién de Consejeros Voluntariados Empresariales, o SCORE por sus siglas
en inglés) para apoyar la ejecucién de programas dirigidos a las necesidades,
tanto de las empresas pequeiias de mujeres como de las de minorias étnicas y
linglisticas, que se encuentran en mercados desatendidos.

Las politicas de iniciativa empresarial para mujeres no deben, sin em-
bargo, ser concebidas simplemente como un subconjunto de politicas para la
creacién de empresas y microempresas. La suposicién de que las propietarias
de negocios quieren seguir dirigiendo una empresa pequena es enganosa para
las politicas. Hay una reserva sustancial de mujeres que estan buscando acti-
vamente estrategias de crecimiento para sus empresas (Gatewood et al., 2009).
Debe colocarse un mayor énfasis en instrumentos que pueden ayudar a las
empresas femeninas a realizar sus aspiraciones de crecimiento. Ejemplos de
iniciativas centradas en el crecimiento de las empresas propiedad de mujeres
de todos los tamanos serian: limites de crédito favorable y garantias de crédi-
to publico; normas que garanticen que pequeflas empresas que pertenecen a
mujeres tienen acceso a contratos publicos; y programas para entregar créditos
tributarios para la inversién de capital en las PYMEs.

En 2003, el Business Development Bank of Canada (BDC) cre6 un fondo dirigi-
do a las empresas de propiedad femenina con crecimiento rapido. El total de
los préstamos del BDC a las mujeres ha aumentado en los tGltimos afos y en
la actualidad representa més de USD $1,8 mil millones. En los Estados Unidos
en 2010, el programa de Contratos Federales para Empresas Pequefias Dirigidas por
Mujeres autorizd a funcionarios encargados de contratacién a reservar ciertos
contratos federales para empresas calificadas de mujeres (White House Coun-
cil, 2012). La mayoria de los fondos en el Programa Nacional de Suecia para
promover la iniciativa empresarial de las mujeres se dirigen a la innovacién
y el desarrollo empresarial de las mujeres, siendo un 50% del grupo objetivo,
empresas de mujeres que ya existen.

Para calificar para el apoyo de este tipo de programas y evitar abusos, las
empresas deben cumplir antes que nada con criterios que las definen clara-
mente como “empresas de propiedad femenina”. La certificacién de empresas
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como propiedad de mujeres es una practica consolidada en los Estados Unidos,
pero mucho menos extendida en otros paises.

Mensajes clave de politicas

e Desarrollar una estrategia nacional integrada para la transversalizacién de
perspectivas de (mainstreaming) género en todas las politicas empresariales.
Proporcionar una formacién especifica para el personal encargado del disefio
y la entrega de medidas dirigidas a fomentar el emprendimiento.

e Responder a las necesidades de apoyo financiero y técnico de las mujeres
emprendedoras que desean aumentar la escala de sus negocios.

e Las politicas de las empresas de propiedad de mujeres no deben centrarse
exclusivamente en las empresas pequenas y la creaciéon de empresas nuevas,
sino que también incluir instrumentos para estimular las empresas de alto
crecimiento, asi como el crecimiento y desarrollo de las empresas medianas y
grandes.
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PARTE IV

Capitulo 25

;El espiritu de emprendedor es
rentable para las mujeres?

Principales Conclusiones

e Labrecha de género en los ingresos es mayor en el autoempleo que en el em-
pleo asalariado.

e Un factor importante en la brecha de ingresos entre los empresarios de ambos
sexos es que las mujeres dedican mucho menos tiempo a sus negocios que los
hombres.
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na explicacién simple de por qué hay menos mujeres que hombres como

duenos de un negocio puede ser que el emprendimiento no es rentable
para las mujeres; es decir, los ingresos procedentes de ser propietario son
demasiado bajos y/o ser propietaria es una opcién demasiada incierta para
atraerlas. El Grafico 25.1 muestra que las mujeres autoempleadas ganan signi-
ficativamente menos que sus homélogos masculinos en todos los paises. Las
brechas en los ingresos de autoempleo son considerables en todas partes y
mas anchas que las observadas en el empleo asalariado. La brecha se reduce,
sin embargo, si se calcula sobre la base de los ingresos por hora trabajada,
ya que las mujeres tienden a trabajar mucho menos tiempo en sus negocios.
También hay menor disparidad cuando solo se consideran los trabajadores au-
tonomos con empleados.

Grafico 25.1. Las propietarias de negocios ganan mucho menos que los
hombres
Brecha® en los ingresos medios de mujeres y hombres autoempleados, 2008
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Nota: La comparabilidad internacional de las estadisticas sobre los ingresos de autoempleo es aun
limitada debido a las diferencias en las preguntas sobre los ingresos del empleo y en los métodos
utilizados para obtener las cifras. Los paises estdn ordenados de izquierda a derecha en orden ascen-
dente de la brecha de género cada vez mayor.

a) Se define como la diferencia entre los ingresos medios de ambos géneros dividido por los ingresos
medios masculinos.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE de European Union Statistics on Income and Living
Conditions (EU-SILC), ola 2008; Survey of Income and Program Participation 2008 para Estados Unidos,
Household, Income and Labour Dynamics in Australia (HILDA), ola 2008.

StatLink =wsm http://dx.doi.org/10.1787/888932676887

Una de las razones por las que las duenas de negocios ganan menos que
los duenios podria ser que ellas estdn menos dispuestas a asumir riesgos. La
mayor aversion al riesgo, naturalmente, lleva a una polarizacién inferior de
ingresos; es decir, menos probabilidad de incurrir en pérdidas y menos posi-
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bilidades de cosechar grandes ganancias. El Grafico 25.2 muestra que un nu-
mero significativo de mujeres y hombres que dirigen empresas experimentan
pérdidas netas. La distribucién de los ingresos de los hombres es més desigual
que la de las mujeres, ya que estas ultimas tienden a darse cuenta de los ba-
jos niveles de ganancias (como lo demuestra la considerable diferencia en la
altura de las dos curvas de distribucién de los niveles de ganancias cercanas a
cero). La proporcién de mujeres que dirigen sus negocios con pérdidas es algo
inferior a la de los hombres en los Estados Unidos (7,5% de mujeres frente a un
8,7% para los hombres).

Grafico 25.2. La mayoria de mujeres realizan ganancias bajas, hombres
estdn mejor representados entre los sueldos promedios y mas altos

Estimaciones de la densidad del nicleo univariante para ganancias o pérdidas empresariales,
por género, 2008

Hombres ~  =e=eee- Mujeres

Estados Unidos Europa

mr

-20 000 0 20000 40000 60000 -20 000 0 20000 40000 60000
Ganancias o pérdidas Ganancias o pérdidas

Nota: Las muestras se restringen a los propietarios de empresas que reportaron valores positivos o
negativos de ganancias.

Fuente: EU-SILC 2008 para 24 paises europeos que disponen de datos sobre los ingresos de los traba-
jadores independientes; Survey of Income and Program Participation 2008 para los Estados Unidos.

StatLink =rsf http://dx.doi.org/10.1787/888932676906

Las mujeres suelen tener un enfoque diferente hacia los negocios, siendo
mas cautelosas sobre los recursos que comprometan a sus empresas y prefi-
riendo una expansién lenta y constante. La razén de su gestién de los riesgos
puede ser por una mayor preocupacién por las consecuencias de un fracaso
(Capitulo 22). En efecto, el Servicio de Pequenas Empresas (2005) en el Reino
Unido encontré que las mujeres con responsabilidades familiares eran “parti-
cularmente cuidadosas a la hora de ampliar los compromisos” y que cualquier
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empresa que deciden iniciar “tendria que ser independiente de las finanzas
familiares y autosuficiente”. Sin embargo, no hay pruebas concluyentes de que
las mujeres empresarias estén siempre menos dispuestas que los hombres a
correr riesgos (Croson y Gneezy, 2009).

Las diferencias en el promedio de horas trabajadas por las trabajadoras
auténomas y los hombres de este sector de empleo son sustanciales en la ma-
yoria de los paises de la OCDE, sobre todo en Alemania, México y los Paises
Bajos (Grafico 25,3). En promedio, el 22% de las trabajadoras auténomas en 30
paises de la OCDE trabajan menos de 40 horas por semana, frente a solo el 10%
de los trabajadores auténomos masculinos. Gurley-Calvez et al. (2009) mues-
tran que los patrones de uso del tiempo de las trabajadoras auténomas en los
Estados Unidos difieren sustancialmente a los de los hombres: ellas dedican
menos tiempo a las actividades laborales y mds tiempo a sus hijos. Si bien es
dificil determinar una relacién causal exacta entre las horas trabajadas y los
ingresos comerciales, los resultados de los andalisis de ingresos del autoempleo
sugieren que facilitando que las mujeres puedan trabajar més horas aumenta-
ria la rentabilidad de sus empresas (ver Anexo IV.A2).

El Grafico 25.4 muestra que las trabajadoras auténomas ganan, en prome-
dio, menos que las asalariadas entre los empleados en los paises europeos, y
la disparidad es mayor que para los hombres. Las brechas de ingresos entre el
autoempleo y el trabajo asalariados son las mas anchas en la parte inferior y
las mas estrechas en el extremo superior de la distribucién de ingresos. Las
empresarias con los mayores ingresos y nivel de educacién terciaria tienden
a ganar menos que las mujeres de igual nivel educacional en el empleo asala-
riado, mientras que es el caso contrario para los hombres. La evidencia sugiere
claramente que el autoempleo es un camino a la riqueza solo para un pequeno
grupo de mujeres bien preparadas y altamente motivadas. Mejorar las posibi-
lidades de mayores ingresos procedentes del autoempleo es fundamental para
hacerlo més atractivo a las mujeres.

En muchos paises, las mujeres empresarias todavia gravitan hacia los
“tradicionales” sectores de servicios y de comercio minorista. Los gobiernos
nacionales y locales pueden alentar a mds mujeres a entrar en sectores que
ofrecen oportunidades significativas para el crecimiento y la riqueza median-
te el patrocinio de plataformas en linea que cuentan con informacién sobre
oportunidades de negocios emergentes, mentores para los empresarios aspi-
rantes y, antes de que inician actividades, talleres que ayudan a las mujeres
a transformar sus ideas en empresas viables. Las iniciativas exitosas a nivel
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Grafico 25.3. En la mayoria de paises OCDE las trabajadoras auténomas
trabajan menos horas que los hombres
Mediana de horas semanales trabajadas en el autoempleo por género, 2008
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Nota: Los paises estdn ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente del nimero de horas
que trabajan las mujeres.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE sobre UE-SILC (2008) para los paises europeos, Sur-
vey of Income and Program Participation 2008 para Estados Unidos, datos de Labour Force Survey para
los demas paises.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932676925

Grafico 25.4. Mujeres con alto nivel de educacién ganan més como
trabajadoras asalariadas que como trabajadoras auténomas

Diferencias salarialesa entre trabajadores autoempleados y empleados asalariados por
género y percentiles de ingresos (pc), 2008
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Las diferencias salariales se definen como la diferencia entre los ingresos por autoempleo y por em-
pleo asalariado dividida por los ingresos por autoempleo.
Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en EU-SILC (2008).

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932676944
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local, como la incubadora de empresas de Estiria (Austria), a menudo se basan
en asociaciones eficaces entre los gobiernos, las instituciones educativas y las
asociaciones empresariales.

Un tema importante es el acceso de los trabajadores auténomos a la se-
guridad social y los seguros. En los Paises Bajos y Noruega, las trabajadoras
auténomas son ahora susceptibles de recibir licencias por maternidad. Cohoon
et al. (2010) muestran que las mujeres empresarias en los Estados Unidos estan
mas preocupadas que los hombres por el riesgo de perder la cobertura del se-
guro de salud al iniciar su empresa.

La evidencia deja en claro que las limitaciones de tiempo a que se enfren-
tan las mujeres autoempleadas puede afectar significativamente tanto al tipo
de actividad empresarial que escogen como a la rentabilidad de dicha activi-
dad. Un mejor acceso a servicios asequibles y de alta calidad, tanto de cuidado
infantil como de personas mayores, puede ayudar a reducir la brecha de ren-
tabilidad entre las empresas dirigidas por mujeres y las dirigidas por hombres.
Los programas de apoyo también se pueden adaptar a las limitaciones de tiem-
po de las mujeres. Por ejemplo, el aprendizaje a distancia puede facilitar un
mayor acceso de las mujeres a la formacién (comercial) ya que pueden tomar
los cursos en horarios que se ajusten mejor a sus requerimientos de tiempo.
Las iniciativas de politicas en materia de campafias de informacién, forma-
cién, y reducciéon de la carga de cuidado ofrecen un beneficio potencial doble,
mayor empoderamiento de la mujer y empresas mds productivas.

Mensajes clave de politicas

e Campafas de informacién, programas de formacién especifica y medidas
para reducir la carga de las tareas domésticas son tres medidas complemen-
tarias en materia de politicas que pueden aumentar la capacidad empresarial
y las ganancias de las mujeres.

e Al evaluar la relacién costo-beneficio de los servicios de cuidado asequibles,
hay que considerar que contribuyen a que el autoempleo sea una opcién més
atractiva para las mujeres. También liberan tiempo para las mujeres empresa-
rias, que pueden dedicar a mejorar la rentabilidad de sus negocios.
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PARTE IV

Capitulo 26

El acceso de las mujeres a crédito

Principales Conclusiones

e Las mujeres empresarias utilizan los préstamos externos sustancialmente
menos que los hombres, tanto para la puesta en marcha como para el finan-
ciamiento de sus actividades. Se necesita méas andlisis para una mayor com-
prensién de por qué las mujeres son menos propensas a utilizar el financia-
miento externo y si se ven desalentadas por el trato discriminatorio en los
mercados de capitales.

e Existe evidencia de que las condiciones de acceso al financiamiento se de-
terioraron significativamente tanto para las mujeres como para los hombres
durante la reciente crisis econémica y financiera.

403



404

1V.26. EL ACCESO DE LAS MUJERES A CREDITO

Las fuentes de financiamiento para los propietarios de ambos sexos

El acceso a crédito es fundamental para iniciar un nuevo negocio y para
su rendimiento (Taylor, 2001). A menudo se afirma que las mujeres tienen mas
dificultades que los hombres para acceder a crédito. De hecho, la evidencia
muestra que relativamente mas empresarios hombres que mujeres hacen uso
de los préstamos bancarios, con o sin garantia, para iniciar sus empresas (Gra-
fico 26.1), aunque hay diferencias importantes en la demanda de préstamos
entre los paises. En 2007, solo el 6,3% de empresarias en Estados Unidos habia
solicitado un préstamo de una institucién financiera para iniciar su negocio,
mientras que el 11,1% de los empresarios masculinos habian utilizado esta
opcién (Censo de EE.UU., 2009). En Europa del Este, donde los empresarios en
general hacen poco uso de fuentes externas de financiacién para iniciar ac-
tividades, las mujeres en general acceden a crédito menos que los hombres.
También existen diferencias en el grado en que las politicas apoyan el finan-
ciamiento de la fase inicial de las empresas. En Suecia, el 22% de las mujeres
empresarias (frente al 14% de los hombres) recibieron apoyo financiero publico,
pero menos del 1% en Dinamarca, frente al 3% de los hombres (Eurostat, 2008).

Grafico 26.1. Mds hombres que mujeres utilizan crédito de bancos para
financiar su puesta en marcha

Porcentaje de empresas que utilizan un préstamo bancario con o sin garantia para la
financiacién de su puesta en marcha, segin el género del fundador tnico y actual propietario,
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Nota: Los paises estdn ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de la utilizacién para
la puesta en marcha de crédito de bancos entre fundadoras mujeres.
Fuente: Eurostat, Factors of Business Success Survey.

StatLink mizm http://dx.doi.org/10.1787/888932676963
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Un fécil acceso al financiamiento es crucial, no solo para iniciar un nego-
cio, sino para impulsar la inversion y la innovacién de las empresas existen-
tes. Los datos de 16 paises europeos en 2009 muestran que las empresas de
mujeres tienen menos probabilidades que las de los hombres de depender de
financiacién externa para sus inversiones (27% de las empresas de mujeres no
tomo ningln préstamo en los dltimos dos anos, frente al 20% de las empre-
sas de hombres). Las diferencias de género en los rechazos de solicitudes de
préstamos son menos evidentes, aunque la brecha parecia aumentar a finales
de 2010 y principios de 2011 (Cuadro 26.1). La evidencia de otros paises de la
OCDE confirma que las empresas de mujeres tienen una menor dependencia
sobre el financiamiento de la deuda, mientras que los datos rindieron resulta-
dos mixtos en cuanto a las diferencias de género en las solicitudes de crédito
rechazadas. Los datos de Chile muestran que el 55% de las empresas de mu-
jeres no hicieron uso del financiamiento de la deuda en 2007 frente al 38% de
las empresas de hombres (Observatorio Empresas, 2009). En Estados Unidos,
las mujeres parecen ser mas propensas a ser disuadidas de solicitar préstamos
por temor al rechazo, a pesar de que no son mas propensas a que sea negado
cuando se solicita (Cole y Mehran, 2009).

Recuadro 26.1. El acceso a crédito para las empresas de mujeres durante
la crisis econémica

Hay una preocupacioén justificada de que la crisis econémica haya hecho que
sea aun mas dificil para las mujeres usar financiamiento de la deuda para apoyar
el crecimiento de sus empresas. Por ejemplo, la proporcién de solicitudes de prés-
tamos fallidas aumenté dramdticamente desde 1% hasta 27% en Irlanda entre
2007 y 2010 (Eurostat, 2011), aumentando considerablemente en muchos otros
paises de la OCDE. Es probable que los problemas de acceso que enfrentan las
mujeres en el mercado de crédito se vean agravados por el endurecimiento de las
condiciones crediticias de los bancos. Las intervenciones publicas para fortalecer
los balances de los bancos y ampliar las garantias de crédito por lo general me-
joran las probabilidades de que el sector PYME reciba financiacién; y es un sector
donde las empresas de mujeres son mas comunes. Sin embargo, los datos de se-
guimiento del financiamiento de las empresas en Europa muestran que, a finales
de 2010, el acceso a financiacién era el problema mds importante para mas del
16% de las empresas de mujeres, y las tasas de rechazo fueron significativamente
mayores para las mujeres (4,3%) que para los hombres (2,3%). Las condiciones
para empresas de propietario masculino parecen haber mejorado méas y de ma-
nera mas sostenida que para empresas dirigidas por mujeres.
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Recuadro 26.1. El acceso a crédito para las empresas de mujeres durante
la crisis econémica (cont.)

Las condiciones de acceso al financiamiento han mejorado mas
para los hombres que para las mujeres durante los Gltimos meses

Panel A. Porcentaje de empresas que Panel B. Porcentaje de empresas que
indican que el acceso a financiacion es el solicitaron un préstamo bancario en los
problema mas acuciante para su negocio, ultimos seis meses, y cuya solicitud fue

por género del Propietario/Director/CEO rechazada, por género del Propietario/
Director/CEO
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Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE usando ECB/EC Survey on Access to Finance
of SMEs.
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Hay dos razones por las cuales las mujeres empresarias pueden ser tra-
tadas de manera diferente en los mercados de crédito: i) carecen de activos
significativos (experiencia, capacidad, flujos de efectivo, los bienes de garantia
(colateral) que son valorados por los prestamistas, y ii) existe un sesgo cultural
que refleja una falta de confianza en la capacidad de las mujeres como duenas
de negocios.

Los estudios basados en entrevistas informan de forma repetitiva que las
mujeres se sienten menos motivadas a solicitar un crédito y tienen dificultades
para negociar y comunicarse con los funcionarios del banco. Las mujeres em-
presarias de Canada tuvieron que proporcionar mas documentacién a los pres-
tamistas -tales como estados financieros personales, valoraciones de activos
y proyecciones de flujo de caja— que los empresarios de sexo masculino (Jung,
2010). Muravyev et al. (2007), utilizando datos de 26 paises de Europa del Este y
la regién de Asia Central, muestran que las mujeres pagan intereses mas altos
que los hombres (0,6% mas). Del mismo modo, Alesina et al. (2008) revelan que
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las mujeres empresarias en Italia pagan mayores tasas de interés y la prima
que tienen que pagar aumenta si tienen un avalista femenino.

A pesar de estas limitaciones, los datos sobre las empresas fundadas en
2002 en 14 paises demuestran que existen grandes diferencias internacionales
en la proporcién de mujeres empresarias que identifican el acceso a financia-
miento como una de las principales dificultades para la puesta en marcha (Gra-
fico 26.2). Solo en la mitad de los paises hay més empresarias que empresarios
que afirman que el financiamiento fue una limitacién fundamental cuando
comenzaron su negocio.

Grafico 26.2. Hay grandes diferencias internacionales en las dificultades
percibidas por las mujeres en el financiamiento de su puesta en marcha

Porcentaje de mujeres fundadoras que identifican el acceso a financiamiento como un
obstaculo clave para la puesta en marcha, 2005

% [ Mujeres < Hombres
80
<o
70 >
<
60 | o
50 f > <&
40 |
&

30

20

> @ S
& Q @
& & &
& » <

>

&
®<\\

Nota: Los paises estdn ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente del porcentaje de mu-
jeres que identifican el acceso a financiamiento como un obstaculo clave para la puesta en marcha.
Fuente: Eurostat, Factors of Business Success Survey.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932677001

Sin embargo, puede ser que muchas empresarias no perciban el finan-
ciamiento como un problema importante simplemente porque empiezan sus
negocios a escala muy reducida y tienen una limitada demanda de crédito. La
Grafico 26.3 muestra que las empresarias en Francia comienzan sus empresas
con menos fondos iniciales que sus pares hombres. La diferencia en el capi-
tal de inicio es también muy amplia entre las empresas de mujeres y las de
hombres en los Estados Unidos, con casi el 60% de las mujeres que inician su
empresa con menos de USD $5.000. La relacién entre la escala del inicio de acti-
vidades y el uso del financiamiento es muy compleja. Aunque muchas mujeres
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no buscan préstamos debido a que una pequeiia empresa satisface sus ambi-
ciones, sin duda hay casos en los que las dificultades para acceder a financia-
cién a precios competitivos las llevan a optar por una empresa mas pequena.
Un tamano menor y menos intensidad de capital han demostrado ser factores
clave detras de las brechas de género en la rentabilidad y la productividad de
las empresas (ver Capitulo 24; Sabarwal y Terrell, 2008).

Grafico 26.3. Las mujeres crean sus empresas con substancialmente
menos fondos de inicio

Panel A. Fondos requeridos para el inicio, Panel B. Fondos requeridos para el inicio,
Francia, 2006 Estados Unidos, 2007
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Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en SINE para Francia y Survey of Business
Owners 2007 para Estados Unidos.

StatLink susm http://dx.doi.org/10.1787/888932677020

Son necesarios mejores datos para ampliar la comprensién de las diferen-
cias de género en el acceso al financiamiento y las necesidades de financiacién.
La OCDE ha sido pionera en los esfuerzos en esta area mediante el desarrollo
de un marcador de las PYMEs y el financiamiento para los emprendedores,
que comprende indicadores sobre la deuda, la equidad, las politicas guberna-
mentales, y las condiciones generales del mercado. Sin embargo, es necesario
seguir avanzando para mejorar la comparabilidad de los datos desglosados por
sexo en todos los paises.

Las politicas de acceso a crédito para las empresarias

La menor dependencia de las mujeres empresarias al crédito externo estd
claramente vinculada a las diferencias de demanda entre las empresas de pro-
piedad masculina y femenina. Sin embargo, los proveedores de crédito tam-
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bién pueden discriminar a las mujeres empresarias. Los bancos y las politicas
publicas de apoyo deben garantizar una supervisién estricta en esta materia
para evitar cualquier tipo de discriminacién. En este sentido, la Agencia de Pro-
teccién Financiera al Consumidor (CFPA) en los Estados Unidos recopila datos
del mercado de crédito para las empresas pequenas sobre la disponibilidad
por género, raza y etnia, y también hace cumplir las leyes de préstamos para
asegurar que los préstamos se otorguen de manera correcta a los propietarios
de pequenas empresas.

Los centros de apoyo comercial nacionales y regionales deben basar
sus actividades en las mejores practicas para reforzar la autoconfianza de
las empresarias en sus relaciones con las entidades de crédito. Se necesitan
programas de formacién para ayudar a las empresarias a mejorar el diseno y la
presentacién de sus planes de financiacién, y para tener mas éxito en términos
de obtener las ganancias que necesitan para crecer.

En el contexto de la crisis econémica actual, es importante asegurarse de
que la contraccién del mercado de crédito no ahoga la actividad de los empre-
sarios nuevos y existentes. Muchos empresarios mujeres y hombres todavia
informan de dificultades para acceder a préstamos con tasas de interés soste-
nibles. En respuesta, los gobiernos de los paises OCDE han puesto en marcha
una serie de medidas tales como planes de “mediacién” de crédito para facili-
tar el flujo de crédito a las PYMEs y cédigos de conducta obligatorios para los
préstamos a las PYMEs (OCDE, 2009a).

Las empresarias que cuentan con ninglin acceso o acceso restringido al
crédito tienen mas probabilidades de beneficiarse de este tipo de politicas pi-
blicas. En los Estados Unidos, los préstamos concedidos por la Administracién
de Pequenos Negocios (SBA) tienen entre tres y cinco veces mas probabilidades
de ir a mujeres que los préstamos convencionales del sector bancario (Whi-
te House Council, 2012). Estos préstamos se han ampliado sustancialmente a
través de la Ley de Recuperacién y la Ley de Empresas Pequeinas. Programas
similares, para apoyar el crédito, han estado operando de manera efectiva en
Finlandia. En general, las politicas parecen ser particularmente eficaces cuan-
do los instrumentos financieros se complementan con otros servicios, como la
formacién y la consultoria, para lidiar con los desafios adicionales tipicamente
enfrentados por las mujeres empresarias.
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Mensajes clave de politica

e Abordar el déficit de financiacién para las PYMEs y las microempresas a través
de medidas que faciliten el acceso a financiacién para las empresas viables.
Los mecanismos de implementacién deben ser evaluados previamente para
asegurarse de que no introducen un sesgo de género.

e Reforzar la confianza de las emprendedoras que buscan fondos para financiar
su crecimiento, armonizando los sistemas de financiacién con medidas de
apoyo tales como educacién, capacitaciéon y servicios de consultoria en mate-
ria financiera.
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PARTE IV

Capitulo 27

Financiacién de empresas de
mujeres en los paises socios

Principales Conclusiones

Hay grandes diferencias internacionales en la inclusién financiera de las mu-
jeres, incluso entre paises con niveles similares de ingreso per capita.

Las mujeres empresarias en Africa hacen menos uso de crédito externo que
los hombres y pueden contar menos con el crédito de proveedores o anticipos
de los clientes.
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Financiacion de microempresas lideradas por mujeres en las econo-
mias emergentes y en desarrollo

Las mujeres son mas propensas a la exclusiéon financiera que los hom-
bres, especialmente en los paises en desarrollo. En otras palabras, las mujeres
tienen menos probabilidades de recurrir a las instituciones financieras para
pedir crédito, ahorrar, contratar un seguro y efectuar pagos. Las variaciones
transnacionales en los niveles de ingreso explican muchas de las discrepan-
cias en la inclusién financiera, pero otros factores culturales e institucionales
también juegan un papel. El Grafico 27.1 muestra que casi todas las mujeres
adultas en paises de altos ingresos tienen una cuenta formal, mientras que hay
grandes diferencias en la inclusién financiera de las mujeres en los paises de
bajos ingresos (Demirguc-Kunt y Klapper, 2012). Por ejemplo, el 1,5% de las mu-
jeres en Niger tenian cuentas formales y/o préstamos obtenidos de entidades
financieras en 2011, mientras que el 12% de las mujeres en Mauritania tenia
una cuenta y un 7% recibi6é un préstamo formal. Las diferencias en la propor-
ciéon de hombres y mujeres que tienen una cuenta, tienden a disminuir con el
ingreso per capita de los paises, aunque, una vez mas, el tamano de la brecha
de género varia considerablemente entre los paises pobres. Las diferencias de
género en la inclusién financiera son mayores en el sur de Asia, y en la regién
del Medio Oriente y Africa del Norte (Klapper, 2012).

Grafico 27.1. La inclusién financiera de las mujeres no depende solo de
los ingresos
Porcentaje de mujeres con una cuenta formal e ingreso nacional bruto per capita, 2011
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Fuente: Global Financial Index Database and World Development Indicators, Demirguc-Kunt, A. y L.
Klapper (2012), “Measuring Financial Inclusion: The Global Findex Database”, World Bank Policy Re-
search Paper, No. 6025, Washington DC.

StatLink sz http://dx.doi.org/10.1787/888932677039
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Hay una fuerte relacién entre la inclusién econémica de las mujeres y su
desempeino como empresarias en los paises en desarrollo. Facultar a la mujer a
acumular ahorros en cuentas inscritas a su nombre aumenta el nimero de em-
presarias; por el contrario, las restricciones de acceso limitan el crecimiento de
las microempresas lideradas por mujeres. Dupas y Robinson (2009) muestran
que las vendedoras, que trabajan en los mercados (street markets) de las zonas
rurales en Kenia, aumentaron sus inversiones diarias de entre 38 y 56% cuando
se les entregaron cuentas bancarias sin intereses.

El Grafico 27.2 muestra que en el Africa subsahariana la mayoria de em-
presas inscritas con propietarios de ambos sexos tienen cuentas comerciales
con instituciones financieras. Sin embargo, existen diferencias marcadas entre
hombres y mujeres africanos en la “demanda de crédito”. Mientras que el 29%
de las empresas de propiedad mayoritariamente masculina informan que pi-
dieron un préstamo a una institucién financiera en el ultimo afo, solo el 23%
de las empresas que pertenecen a mujeres lo hicieron. Hay varias explicacio-
nes para esta diferencia de género. Una de ellas es la asequibilidad, puesto que
las mujeres emprendedoras operan en una escala mas pequefia y se ven mas
desalentadas que los hombres por las solicitudes de garantias y las altas tasas
de interés (Grafico 27,2). Otra razén alternativa es que las mujeres empresarias
africanas se apoyan generalmente en pequeiias redes empresariales y podrian

Grafico 27.2. En Africa las mujeres empresarias son menos propensas a
pedir préstamos que los hombres
Algunos indicadores de acceso y uso de crédito, segun el género de la mayoria de los
propietarios de empresas, 2010
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Fuente: World Bank Enterprise Surveys y World Bank Indicator Surveys, datos agrupados para empre-
sas registradas en 19 paises africanos.

StatLink susm http://dx.doi.org/10.1787/888932677058
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tener mayor dificultad durante sus reuniones con los funcionarios del banco.
Un indicador de las desventajas que las empresarias tienen en términos de
su red reducida de mujeres, es el hecho de que solo el 2,5% de las empresas
lideradas por mujeres africanas tienen proveedores que les ofrecen crédito o
clientes que pagan anticipos (comparado con el 5,2% de las empresas en ma-
nos de hombres).

El acceso a crédito para los empresarios de ambos sexos es particularmen-
te dificil en la fase de puesta en marcha. Los datos sobre las microempresas
(menos de 15 empleados) en Brasil, México y Sudafrica muestran que la gran
mayoria de los duefios de negocios no utilizan los préstamos para iniciar ac-
tividades, sino que se basan enteramente en sus propios fondos y en el apoyo
de parientes y amigos (Grafico 27.3, Panel A). Cuando su empresa ya estd en
marcha y funcionando, tanto las mujeres como los hombres tienden a recurrir
a los bancos y otras instituciones de crédito para cubrir sus necesidades de
financiacién (Panel B). Una comparacién de los dos Gréaficos indica que las ins-
tituciones financieras son mucho més propensas a abrir una linea de crédito a
alguien que ya ha demostrado su capacidad como empresario o quién puede
utilizar los activos empresariales como garantia. Actuando de esta manera, los
mercados de crédito crean trampas de pobreza, con graves consecuencias para
la igualdad de género. Las mujeres y los hombres pobres que no cuentan con
fondos suficientes para financiar su puesta en marcha se mantienen al mar-
gen de los mercados empresariales y en la pobreza. Los efectos especificos de
género son mas pronunciados en los paises donde las mujeres tienen acceso
limitado a los derechos de propiedad y control limitado de los activos del hogar
(Capitulo 2).

Existe amplia evidencia de altos retornos sobre el capital en microempre-
sas, generalmente mucho més altos que las tasas de interés de mercado (Ba-
nerjee y Duflo, 2004; McKenzie y Woodruff, 2006). Sin embargo, la investigacién
reciente demuestra claramente que las inyecciones de capital podrian ser insu-
ficientes para permitir el crecimiento, sobre todo en el caso de las microempre-
sas que son la propiedad de mujeres. La evidencia experimental en Sri Lanka
muestra que las mujeres que tienen menos autonomia en las decisiones del
hogar y del negocio invierten una parte menor de su subsidio en activos que
son faciles de registrar (De Mel et al., 2009a). Para Ghana, Fafchamps et al. (2011)
encuentran que los subsidios en especie son mas eficaces que la ayuda en
efectivo en términos de fomentar ganancias empresariales entre las mujeres
de Ghana, lo que sugiere que las propietarias de negocios son més propensas
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Grafico 27.3. Los empresarios de ambos sexos no suelen utilizar los
préstamos externos para iniciar actividades microempresariales?
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Panel A. Porcentaje de propietarios y propietarias Panel B. Porcentaje de propietarios y propietarias
de microempresas, por fuente de capital utilizada de microempresas por fuente de capital utilizada
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a) Las microempresas se definen como empresas que emplean menos de 15 empleados.
Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en ENAMIN 2008 (México), Economia Infor-
mal Urbana 2003 (Brasil), y Finscope 2010 (Sudéfrica).

StatLink wzm http://dx.doi.org/10.1787/888932677077

a usar las utilidades en efectivo para el consumo familiar. Las inyecciones de
capital aumentaron significativamente las ganancias solo para un subgrupo de
mujeres de alta capacidad.

Politicas para los empresarios de fondos limitados en los paises en
desarrollo

Las organizaciones no gubernamentales (ONG) y las instituciones finan-
cieras no bancarias (IFNB) siguen desempenando un papel muy importante
en el apoyo a las necesidades de crédito de las trabajadoras auténomas, es-
pecialmente en el sector informal. Pocos bancos comerciales son, de hecho,
equipados para abarcar de manera eficiente las empresas muy pequenas, de-
bido a sus altas tasas de mortalidad empresarial, baja disponibilidad de bienes
de garantia y demanda de microcréditos. La informacién de la base de datos
Mix Market muestra que el porcentaje de prestatarias de ONGs e instituciones
financieras no bancarias es mucho mayor que el de bancos comerciales que
ofrecen micropréstamos, especialmente en el este de Asia y el Pacifico (donde
las mujeres representan el 89% de los prestatarios de microcréditos de ONG
y solo el 35% de los prestatarios de los bancos comerciales y rurales). Por lo
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tanto, incluso si el sector privado ha demostrado ser un proveedor innovador
y de rdpido crecimiento de los micropréstamos, los créditos subvencionados
y otras intervenciones publicas siguen desempeniando un papel importante
en el aumento del acceso a crédito para las mujeres de todas las clases socio-
econdmicas, contribuyendo asi a la inclusién financiera y la lucha contra la
pobreza a través del emprendimiento (Karlan y Morduch, 2009). En México, un
programa grande de microcréditos, el Programa Nacional de Financiamiento
de Microempresas (Pronafim), ha funcionado desde 2000 y ha beneficiado ma-
yoritariamente a mujeres (87% de las personas en 2011).

Existe la posibilidad de que los bancos comerciales se mueven hacia un
nivel “mads bajo” del mercado y aumentan su capacidad para llegar a las muje-
res microempresarias (De Ferranti y Ody, 2007). Las innovaciones tecnolégicas
como la banca mévil son herramientas prometedoras para extender los ser-
vicios financieros a las trabajadoras auténomas, especialmente en las zonas
rurales. Las practicas discriminatorias de las instituciones financieras, tales
como el requisito de que los hombres deben firmar los documentos de la mu-
jer, deben ser eliminadas. Sin embargo, las instituciones financieras formales
deben hacer algo méas que bajar las barreras a la entrada de microempresarias.
Tienen que mejorar su desempeno en el financiamiento del crecimiento de las
empresas de mujeres. Varios bancos de los paises en desarrollo se han dado
cuenta de que muchas mujeres empresarias tienen la posibilidad de ascender
en la cadena de valor empresarial. En consecuencia, se han desarrollado méto-
dos especificos para apoyarlas. El Exim Bank en Tanzania, por ejemplo, permite
a las mujeres que dirigen pequenas y medianas empresas recurrir a contratos
con empresas de renombre como bienes de garantia para sus préstamos (IFC,
2011). Del mismo modo, los gobiernos y los donantes pueden colaborar con los
bancos para reducir las limitaciones financieras de las empresas de mujeres.
India, por ejemplo, aplica el subsidio Credit Link Capital para el financiacién de
mejoras tecnoldgicas en empresas de mujeres.

También hay margen, para paises de la OCDE, para aumentar el enfoque
de igualdad de género en su ayuda al desarrollo dirigida a la inclusién financie-
ra y el desarrollo empresarial. Datos de la OCDE muestran que la ayuda total a
los sectores econdémicos y productivos se centra menos en la igualdad de gé-
nero que la ayuda dirigida a cualquier otro sector (OCDE, 2011a). Se requieren
mayores esfuerzos para garantizar que dicha ayuda apoya las iniciativas de
igualdad de género y empoderamiento de las mujeres, particularmente en las
areas de negocios y la banca. La ayuda al desarrollo también deberia incorpo-
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rar medidas para ampliar el acceso a servicios financieros a las mujeres mas
pobres y excluidas. Algunos enfoques innovadores de los donantes incluyen el
apoyo del DFID para EFInA (Enhancing Financial Innovation and Access/Mejorando
la Innovacién y el Acceso Financiero), que es una organizaciéon de desarrollo
del sector financiero que promueve la inclusién financiera en Nigeria y de-
sarrolla productos de ahorro comercialmente viables adaptados a las necesi-
dades de mujeres desfavorecidas. La Autoridad de Crédito para el Desarrollo
(Development Credit Authority) de la USAID provee garantias de crédito en
Kenia, que han fomentado su sector bancario para expandir en mayor medida
servicios financieros a segmentos de la poblacién, con énfasis en empresas que
pertenecen a mujeres.

Las reformas de politicas pueden apoyar a las mujeres empresarias en ma-
teria tanto de acceso como de uso de la financiacién en dos dambitos principales:

e La aplicacion de los derechos legales y el acceso equitativo a la propiedad
de activos que puede ser utilizada como garantia.

e Elfortalecimiento de las oficinas de crédito y otras instituciones que reco-
pilan informacién sobre los prestamistas y prestatarios.

La ayuda puede ser ampliada para apoyar y poner a prueba métodos in-
novadores para la deteccién de la rentabilidad de las actividades de inversién
de los hombres y de las mujeres. Por ejemplo, el Laboratorio de Finanzas Em-
presariales (EFL: Entrepreneurial Finance Lab) en Harvard es pionero en el uso de
herramientas de evaluacion psicométricas para evaluar la capacidad empresa-
rial y la honestidad, con el fin de desbloquear a gran escala el financiamiento
bancario para las PYMEs. Esta herramienta podria ayudar a las instituciones de
crédito a actuar con mayor eficacia, ya que evaluaria a las mujeres y los hom-
bres en razén de su talento emprendedor.

Los programas que facilitan el acceso de las mujeres empresarias al capi-
tal deberian ser combinados con capacitacién dirigida a ayudar a las mujeres
a mantener el control de sus finanzas y obtener la mayor rentabilidad del di-
nero. Los programas de educacién financiera son especialmente relevantes, ya
que las mujeres suelen tener niveles mas bajos de conocimientos financieros
que los hombres (Capitulo 10). Un ejemplo de estos sistemas de financiacién
integrados es el proyecto del Banco Interamericano del Desarrollo Fortaleciendo
el Emprendimiento de las Mujeres en el Pertl. En la actualidad, financia a 100.000
mujeres emprendedoras que han completado un programa de entrenamiento
disefiado especificamente para mujeres.
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Mensajes clave de politicas

e En las economias emergentes y en desarrollo, las instituciones privadas de
crédito deberan desarrollar y diversificar sus condiciones y oferta de présta-
mos. Dichas medidas deben ir acompaiiadas de un apoyo sostenido, por parte
de los gobiernos y los donantes, para las instituciones de crédito sin fines de
lucro.

e Los préstamos a mujeres empresarias deben ser apoyados por formacién en
planificacién, gestién y educacién financiera (financial literacy).

e La aplicacién de la igualdad de derechos a la propiedad es fundamental para
fomentar la igualdad de género en el acceso a crédito. Las instituciones y me-
canismos tales como registros de crédito que faciliten el acceso a informacién
sobre prestamistas y prestatarios, deben ser fortalecidas.
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;Las mujeres innovan de manera

PARTE IV

Capitulo 28

distinta?

Principales Conclusiones

Las empresas fundadas por mujeres producen diferentes resultados de inno-
vacién que las empresas fundadas por los hombres. Los niveles mas bajos en
la innovacién de productos y procesos en las empresas fundadas por mujeres
pueden ser explicados por las caracteristicas de las empresas (sector, capital
inicial y tamafo) y por la experiencia empresarial de la mujer antes de la
puesta en marcha.

Las industrias de capital riesgo y capital angelical, que son decisivas en el
financiamiento de determinados tipos de empresas innovadoras, ain estan
dominadas por hombres. Esto, a su vez, puede tener un efecto negativo en la
capacidad de las empresarias de alto crecimiento para obtener capital.
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La innovacion en las empresas de propiedad femenina y masculina

La innovacién es ampliamente reconocida como una fuerza impulsora de-
trds de la competitividad de las empresas y la creacién de empleos (Acs y Au-
dretch, 1990). También tiene muchas formas (OCDE, 2010). Los andlisis de las
diferencias de género en materia de innovacién debe considerar un concepto
amplio de innovacién, lo que representa todos los cambios en los métodos de
trabajo, en el uso de los factores de produccién, y en el tipo de producto que
mejoran la productividad y el rendimiento comercial (OCDE, 2005). En Europa,
la brecha de género en la actividad de innovacién es particularmente pronun-
ciada para la innovacién de procesos, que se define como la introduccién de un
cambio significativo en los métodos de la produccién y la entrega (Grafico 28.1).

Grafico 28.1. Mujeres que crean empresas perciben su actividad como
menos innovadora, sobre todo en términos de innovacién de procesos

Porcentaje de fundadores de ambos géneros que consideran su empresa innovadora, por tipo
de innovacién, 2005

[ Fundadora < Fundador

% Innovacién de producto % Innovacién de proceso

% Innovacin organizacional % Innovacién de marketing

Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente del porcentaje de fun-
dadoras mujeres que consideran su empresa innovadora, por tipo de innovacién.
Fuente: Eurostat, Factors of Business Success Survey.

StatLink sa<m http://dx.doi.org/10.1787/888932677096

Las diferencias entre las empresas fundadas por hombres y por mujeres
son menos marcadas cuando son vistas frente a la innovacién en los métodos
de organizacién y las practicas de comercializacién, dos formas de innovacién
que requieren menos intensidad de capital. En Chile, por ejemplo, el 28,5% de
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las empresas controladas por mujeres presentd una innovacién de mercado-
tecnia en el 2007, mientras que solo el 21,5% de las empresas de hombres lo
hizo (Observatorio Empresas, 2009).

Hay cada vez mas pruebas de que la capacidad de las empresas para inno-
var esta estrechamente relacionada con las caracteristicas de sus propietarios
(De Mel et al., 2009b). Las empresarias tienden a estar detras de los hombres en
términos de experiencia en ciertas industrias, asi como en acceso a la financia-
cién o a las redes necesarias para hacer crecer sus negocios. Estos obstaculos
afectan a las probabilidades de las mujeres de invertir en la innovacién de
producto o proceso. Otras diferencias menos tangibles entre mujeres y hom-
bres —como las actitudes hacia el riesgo, hacia involucrarse en proyectos que
utilizan capital riesgo para iniciar actividades, y las aspiraciones con respecto
al tamafo de la empresa- tienen una dimensién de género y pueden afectar a
la innovacién.

Los datos de dos encuestas sobre empresas jovenes y sus propietarios
(Kauffman Firm Study, un estudio panel de empresas en Estados Unidos, y
KfW-ZEW Start-up Panel, un estudio panel de empresas nuevas en Alemania)
muestran que la experiencia empresarial previa a la puesta en marcha es un
factor determinante de las diferencias de género en los resultados de la inno-
vacién. De acuerdo con estos datos:

e Solo el 35% de las empresas fundadas exclusivamente por mujeres en los
Estados Unidos tenian al menos una fundadora con experiencia previa
como propietaria, frente al 49% de las fundadas por hombres. Las cifras co-
rrespondientes de la encuesta alemana son, respectivamente, 22% y 34%.

e En ambos paises, las empresas fundadas por mujeres con experiencia em-
presarial anterior superan a las fundadas por mujeres sin experiencia, en
términos de inversion y de resultados de la innovacién.

e Junto con la experiencia de la fundadora, las diferencias en los tipos de em-
presas fundadas por mujeres (el tamano al iniciar actividades, el sector y la
intensidad de capital) explican completamente la brecha de género obser-
vada en los resultados de innovacién de los Estados Unidos (Anexo IV.A5).

La innovacion de las empresarias en sectores de alta tecnologia

La innovacién por lo general requiere una inversién financiera. El capital
externo (Recuadro 28.1) puede ser fundamental en el financiamiento de de-
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terminados tipos de innovacién, pero el acceso reducido de las empresarias
a estas fuentes puede afectar a su capacidad de innovacién. Un conjunto cre-
ciente de investigacién demuestra el papel fundamental que juegan las redes
sociales en el financiamiento y el éxito de empresas de alto crecimiento (Stuart
y Sorenson, 2010). En consecuencia, cuando las empresarias buscan capital de
otras mujeres tienen mas probabilidades de tener éxito (Becker-Blease y Sohl,
2007), mientras que el sector de capital riesgo y capital angel”) siguen siendo
dominados por los hombres (Cuadro 28.1). El Grafico 28.2 ilustra la composicién
ampliamente masculina de la alta direccién en empresas que ofrecen financia-
cién de capital riesgo, por lo menos el 70%. En Asia, el porcentaje es ain mayor
(Gaule y Piacentini, 2012). La preponderancia masculina en el lado de la oferta
puede contribuir a la baja participacién de las mujeres en la creacién de em-
presas respaldadas por capital riesgo: de los fundadores o directivos superiores
de las 7.700 empresas que recibieron fondos en 2011, solo el 10% eran mujeres.

Ademas de las finanzas, las inversionistas angeles y capitalistas de riesgo
hacen contribuciones no financieras a las empresas ayudando a los empresa-
rios frente a la incertidumbre y proporcionando conocimientos estratégicos y
de supervision (Gompers y Lerner, 2003). Los problemas que tienen las mujeres
para acceder a estas fuentes de financiacién podrian explicar por qué apare-
cen tan poco representadas en los nuevos sectores de alta tecnologia, donde
los beneficios son potencialmente muy altos, pero la incertidumbre es mayor
también.

Recuadro 28.1. Financiacién dngel y emprendimiento de las mujeres

El capital riesgo y financiamiento dngel son una fuente importante de finan-
ciacién para jévenes empresas de base tecnolégica. El capital riesgo toma la for-
ma de un fondo gestionado por socios generales que se utiliza para invertir en la
primera fase de expansién de empresas de alto crecimiento. Un Business Angel es
un individuo de alto patrimonio neto que invierte sus propios fondos en compa-
nias empresariales prometedoras a cambio de acciones de las empresas.

OCDE (2011b), Financing High Growth Firms: The Role of Angel Investors, o
Financiacién de Empresas de Alto Crecimiento: El papel de los inversionistas an-
gel, muestra que las mujeres son muy poco representadas en la comunidad de
inversionistas dngel. Solo el 5% de los inversionistas angel en Europa son mujeres
y solo el 13% en los EE.UU. En la industria de capital riesgo, las mujeres represen-
tan solo el 17% del personal profesional y la cifra se estima en menos del 10% en
Europa.
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Recuadro 28.1. Financiacién dngel y emprendimiento de las mujeres (cont.)

En los Estados Unidos y Europa, algunos grupos de adngeles femeninos han
sido creados para alentar a mas mujeres a invertir. Estos grupos explican los te-
mas basicos del sector angel a las mujeres y luego proporcionan capacitacién y
orientacién para aumentar su interés y confianza en invertir en empresas nuevas
(start-ups). Ademas, existen esfuerzos cada vez mayores para incluir a mujeres en
los principales grupos de dngeles existentes. Ambos enfoques son importantes
para asegurar un suministro mas amplio de inversionistas femeninas.

A pesar de una amplia conciencia de la brecha de género en la inversiéon angel
y capital riesgo, poca investigacién se ha llevado a cabo hasta la fecha sobre la
comprensién de las barreras que impiden a las mujeres participar més activa-
mente. En su Libro Blanco de 2010, Women and European Early Stage Investing, sobre
mujeres e inversién durante las etapas tempranas (early stage) de las empresas, la
Asociacién Europea de Comercio de Business Angels, Fondos de Semillas, y otros
Actores del Mercado Early Stage (EBAN: European Trade Association for Business An-
gels, Seed Funds, and other Early Stage Market Players) propusieron varias maneras
para abordar la brecha. Estas incluyen la realizacién de nuevas investigaciones,
el desarrollo de las mejores practicas, la sensibilizacién, la promocién de normas
profesionales y cédigos de conducta que favorezcan una mayor diversidad, y la
construccién de redes en la comunidad de inversionistas mujeres.

Tener mas mujeres en la inversién angel y en la comunidad de capital riesgo
valdria la pena, no solo porque se ampliaria la gama de habilidades y conocimien-
tos en la comunidad de inversionistas, sino debido a que se abririan méas puertas
a las mujeres empresarias, en particular las de empresas de alto crecimiento.

Las diferencias de género en las opciones educativas y de carrera también
ayudan a explicar por qué hay tan pocas mujeres entre los fundadores de em-
presas de alta tecnologia. Su escasa representacién en la ciencia es particular-
mente alta, sobre todo en las posiciones tenure track (de permanencia o tenencia
asegurada), en parte como resultado de las diferencias de género persistentes
en los sueldos y los ascensos. Los ultimos datos sobre 12.000 inventores pro-
cedentes de 23 paises de la OCDE muestran que las inventoras mujeres ganan
sueldos més bajos que los hombres: el 59% gana menos de 50.000 euros al afio,
mientras que la cifra correspondiente a los hombres es del 35% (Gambardella,
2012). Esta diferencia no se debe a un menor rendimiento, sino que puede ser
porque las mujeres ponen menos esfuerzo en la negociacién de sus salarios.
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Los docentes masculinos en Estados Unidos sacan patentes 2,5 veces mas
que sus contrapartes femeninas (Ding et al., 2006). Parte de la razén radica en
la exclusién explicita de las mujeres de la ciencia comercial durante su etapa
temprana, que dejé pocos modelos a seguir exitosos para las mujeres (Murray
y Graham, 2007). Sin embargo, Frietsch et al. (2009) muestran que la brecha de
género en las solicitudes de patentes se ha reducido con el tiempo en la mayo-
ria de los paises, y de manera significativa en los Estados Unidos. Mujeres in-
ventoras comercializan el 79% de sus invenciones, frente al 80% para todos los
inventores de EE.UU. (USPTO, 2009). Curiosamente, Cook y Kongcharoen (2010)
encuentran que los equipos mixtos de patentes comercializan sus patentes
mas que equipos constituidos exclusivamente por hombres o por mujeres.

Grafico 28.2. Los inversores de capital riesgo son predominantemente
hombres, sobre todo en Asia

Porcentaje de hombres entre los altos directivos de las empresas de inversién de capital
riesgo por pais de establecimiento, 2011
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Nota: Solo los paises con datos disponibles para al menos 100 empresas se muestran. Los paises estdn
ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente del porcentaje de hombres entre los altos
directivos de las sociedades de inversién capital riesgo

Fuente: Gaule, P. y M. Piacentini (2012), “Gender, Social Networks and Access to Venture Capital”, ma-
nuscrito inédito.

StatLink zasm http://dx.doi.org/10.1787/888932677115

Politicas de innovacion para empresas de mujeres

Las politicas destinadas a impulsar la actividad innovadora en empresas
controladas por mujeres deben abordar tres deficiencias principales:

1. La brecha de educacién y experiencia profesional en determinados cam-
pos con una intensidad acentuada en materia de innovacién o de alta tec-
nologia.

2. Un déficit de financiacién de capital, lo que dificulta la capacidad de las
mujeres para financiar empresas innovadoras.
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3. Labrecha de redes, generada por el bajo nimero de mujeres empresarias
en las industrias con marcada intensidad en materia de innovacién por la
poca visibilidad de las mujeres innovadoras exitosas.

Las tres brechas estan relacionadas entre si y son dificiles de superar, te-
niendo en cuenta las interacciones de refuerzo entre los factores en el lado
de la oferta (menor acceso a los recursos) y la demanda (menor demanda y
expectativas). Varios paises estdn tomando medidas concretas para promo-
ver a mujeres innovadoras y emprendedoras de alto crecimiento (Comisién
Europea, 2008), reconociendo que el crecimiento econémico se basa en la co-
mercializacién y aplicacién continua de las nuevas ideas, muchas de las cuales
generan las mujeres. Es cada vez mads claro que los equipos heterogéneos son
mas productivos (Page, 2008) y que la innovacién puede ser limitada por la pre-
ponderancia masculina en ciertos campos tecnolégicos y cientificos, redes de
inversién de capital, y las altas direcciones de empresas.

Los estereotipos de género en los sectores comerciales predominante-
mente masculinos pueden afectar a la confianza que las mujeres tienen en
ellas mismas, lo que conduce a una situacién en que es menos probable que
las mujeres empresarias formen empresas innovadoras. Las politicas publicas
pueden abordar los estereotipos mostrando lo que han logrado ciertas mujeres,
en industrias dominadas por hombres, con altos rendimientos individuales y
sociales (Capitulo 22). La mentalidad empresarial entre las mujeres en la cien-
cia y la tecnologia puede ser fomentada mediante la integracién de mddulos
empresariales en los programas de estudio de carreras tecnolégicas, y median-
te la participacién de mas mujeres en incubadoras comerciales basadas en
universidades, parques cientificos y centros tecnolégicos (Novakova, 2006).

El acceso de las mujeres a la financiacién de capital puede mejorar sustan-
cialmente las politicas gubernamentales que incentivan la inversién privada y
abordar las brechas en el proceso de financiamiento privado en su conjunto.
Los objetivos de inclusién de género pueden incluirse tanto en el financia-
miento publico directo como en las contribuciones de coinversién publica a la
inversién privada. Ademads de este tipo de apoyo, las politicas publicas pueden
facilitar el acceso de las mujeres al capital riesgo a través de programas de
creacién de redes e informacién. Finance South East en el Reino Unido ha creado
un programa para facilitar el acceso de las mujeres al capital riesgo. Progra-
mas relacionados con redes estan funcionando en Alemania (Agencia Nacional
para Start-ups de Mujeres) y en Polonia (Gdansk Fundacién Empresarial).
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Mensajes clave de politica

e Los programas de sensibilizacién mostrando mujeres de éxito en la ciencia y
la tecnologia y en empresas de alto crecimiento pueden proporcionar mode-
los a seguir ttiles para las mujeres jévenes que, de otro modo, posiblemente
no habrian considerado tales campos.

e Los programas de ayuda en favor de las empresas que pertenecen a mujeres
deben incluir médulos sobre el dimensionado (scaling) las empresas y alen-
tando a las mujeres a desarrollar mayores ambiciones de crecimiento para sus
innovaciones y empresas.

e Posibilitar la igualdad de acceso de mujeres innovadoras a la financiacién de
capital. Proporcionar capacitacién financiera para las mujeres para alentar
mas en ellas el deseo de unirse a redes de inversores o empresas de capital
riesgo.
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PARTE IV

Capitulo 29

La formalizacion de empresas
femeninas

Principales Conclusiones

e En las economias emergentes y en desarrollo, la proporcién de mujeres pro-
pietarias de pequefias y microempresas es mucho mayor en el sector informal
que en el formal.

e Varios paises estdn poniendo en practica medidas para simplificar y reducir
los costos de la formalizacién. Estas politicas han aumentado el niimero de
mujeres que inscriben sus negocios.
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n la mayoria de las economias en desarrollo y emergentes, las micro y pe-
Equeﬁas empresas desempenan un papel fundamental en la vida de millo-
nes de trabajadores y sus familias. Muchas operan en la economia informal
(La Porta y Shleifer, 2008). En todos los paises, de distinto nivel de desarrollo y
con diferentes instituciones sociales, las mujeres representan una proporcién
importante de los propietarios de dichas empresas (Grafico 29.1). En México y
Sudafrica, por ejemplo, las mujeres tienden a ubicarse con més frecuencia en
el sector informal y representan la mayoria de los duenios de negocios informa-
les sin empleados. Tener una microempresa en el sector informal es a menudo
la fuente mads practica de empleo para mujeres pobres y poco cualificadas. La
mayoria de estas empresas operan desde el hogar, lo que hace que sea mas
facil conciliar los compromisos profesionales y familiares.

Grafico 29.1. A menudo las mujeres son las propietarias de pequeias y
microempresas en paises MONA
Porcentaje de pequeilas y microempresas femeninas
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Nota: Los datos se refieren a las empresas con menos de 15 empleados (menos de 5 empleados en
Brasil y en el sector no manufacturero mexicano). Los paises estan ordenados de izquierda a derecha
en el orden de la disminucién del porcentaje de empresas de propietaria mujer en el sector informal.
Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en ENAMIN 2008 (México), Economia In-
formal Urbana 2003 (Brasil), Finscope 2010 (Sudéfrica), y ERF Micro and Small Enterprises Dataset for
MENA Countries 2003 (Egipto, Libano y Marruecos).

StatLink mism http://dx.doi.org/10.1787/888932677134

Las empresas informales son a menudo asociadas con el empleo inseguro
y de baja calidad, tanto para los propietarios como para los empleados (Nacio-
nes Unidas, 2008). Por otra parte, algunos analistas han subrayado que las em-
presas informales generan pérdidas de eficiencia. En la medida en que evaden
pagar impuestos, roban participacién de mercado de competidores formales
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mas productivos (Farrell, 2004). La formalizacién tiende a aumentar con el de-
sarrollo econémico, pero hay poca evidencia en cuanto a las diferencias en la
propensién de los propietarios de ambos sexos de salirse del sector informal,
cuando las condiciones econdémicas mejoran. Los datos sobre las microem-
presas en México entre 1992 y 2008 muestran que el porcentaje de mujeres
propietarias aumentd mas en el sector informal que en el formal (Grafico 29.2).

Grafico 29.2. El porcentaje de pequeiias y microempresas que pertenecen
a mujeres ha aumentado en México, tanto en el sector formal como en el
informal

Participacién de las pequefias y microempresas que pertenecen a mujeres en México, por
estado de inscripcién en el registro mercantil, 1992-2008

% Informal = = = Formal
0]

1992 1994 1996 1998 2002 2008

Nota: Solo las microempresas con cinco empleados o menos (15 empleados o menos en la industria
manufacturera) estan incluidas.

Fuente: Las estimaciones del Secretariado de la OCDE estan basadas en seis olas del INEGI Encuesta
Nacional de Micronegocios (ENAMIN). Los datos son representativos de zonas urbanas de México.
Los datos ENAMIN de 2008 fueron ajustados de acuerdo con las estimaciones provenientes del censo
demografico.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932677153

Las mujeres propietarias de negocios en el sector informal son mucho me-
nos productivas (en términos de ventas por empleado) que en el formal, en un
70% en Brasil, 52% en México y 34% en Sudafrica (ver Anexo IV.A4). La sustan-
cial brecha de productividad entre las empresas registradas y no registradas se
puede explicar por los perfiles de los empresarios formales e informales (De
Mel et al., 2009b). La evidencia de entrevistas en Africa muestra que las muje-
res que crean y desarrollan empresas en el sector formal tienen educacién y
experiencia laboral previa en el sector formal (primavera de 2009). Estas em-
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presarias formales dirigen sus empresas a clientes, tanto como utilizan redes
comerciales, que son diferentes a los clientes y redes de sus contrapartes infor-
males. Ellas se perciben a si mismas como fundamentalmente diferentes a los
“empresarios de sobrevivencia” en la economia informal y por lo tanto tienen
expectativas distintas de las politicas publicas.

La percepcién de problemas al incluir una empresa en el registro mercan-
til es un impedimento a la formalizacién de las pequeiias empresas en mu-
chos paises. El analisis de las empresas informales en el Africa Subsahariana
muestra que, para alrededor de una cuarta parte de los empresarios informa-
les femeninos y masculinos, la barrera més importante para la inscripcién de
empresas es la falta de informacién sobre los procedimientos y requisitos del
registro mercantil (ver Anexo IV.A4). Las diferencias de género existen en los
beneficios esperados de la inscripcién de empresas en los paises subsaharia-
nos. Mientras que el 60% de las empresarias informales esperan que su acceso
a la financiacién mejorard al estar en el registro mercantil, solo el 53% de los
hombres lo espera. McKenzie et al. (2012) también muestran que los propieta-
rios de empresas no registradas en Sri Lanka ignoran la existencia del registro
mercantil o sobrestiman considerablemente los costos involucrados.

Recuadro 29.1. Lecciones de politicas: La promocién del emprendimiento
femenino en China, India e Indonesia

Un taller organizado en conjunto por el Banco Asidtico de Desarrollo (ADB) y la

OCDE reuni6 a los académicos y responsables de elaborar politicas de China, In-

dia e Indonesia para discutir las causas y las soluciones a las diferencias de géne-

ro en la educacion, el empleo y el emprendimiento (Manila, 28-29 de febrero 2012,

http://beta.adb.org/news/events/adb-oecd-joint workshop-gender and 3es).

El proceso puso de relieve las diferencias en la participaciéon empresarial y el
paisaje politico para las mujeres empresarias en los tres paises. En la India, el
numero de empresas micro, pequeias y medianas empresas (MIPYMES), ha expe-
rimentado un aumento constante, hasta casi 30 millones en 2010. El porcentaje
de mujeres propietarias de MIPYMES es de alrededor del 13%. Las mujeres en la
India, con el tiempo, consiguieron un mayor reconocimiento de sus habilidades
como empresarias, pero el condicionamiento social todavia pesa mucho en su
iniciativa y confianza en si mismas. La falta de tiempo y capital limita su poten-
cial para el inicio de operaciones riesgosas. En Indonesia, las encuestas sobre la
fuerza laboral muestran que la proporcién de mujeres cuya situacién en el em-
pleo es “empresaria con empleados remunerados” (empleadora) aumenté sustan-
cialmente entre 1990 y 2011 (subiendo a 1,7%). En 2006, las mujeres representaban

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013



1V.29. LA FORMALIZACION DE EMPRESAS FEMENINAS

Recuadro 29.1. Lecciones de politicas: La promocién del emprendimiento

femenino en China, India e Indonesia (cont.)
el 29% de los propietarios de las MIPYME en la manufactura. Como en la India, las
tradiciones y las costumbres pesan sobre las mujeres empresarias de Indonesia,
en particular en las zonas rurales y entre algunos grupos étnicos. La situacién
de las mujeres empresarias parece haber progresado a un ritmo mads rapido en
China, donde el emprendimiento femenino florecié después de la creacién del
nuevo modelo econémico en 1995. Los datos de la Asociacién China de Mujeres
Empresarias muestran que estas representan alrededor del 25% de todos los em-
presarios, tienen mas alta educacién que los hombres, son optimistas sobre su
futuro, y cada vez son mas propensas a buscar informacién comercial a través de
Internet y llegar a los mercados internacionales.

India es el pais con mayor nimero de iniciativas politicas dirigidas especifi-
camente a las mujeres empresarias. Los programas prestaran especial atenciéon
para mejorar la inclusién financiera de las mujeres empresarias. Incluyen tasas
de interés preferenciales y programas de créditos de garantia.

Politicas para formalizar las pequeiias y microempresas femeninas

El diseno de politicas efectivas de apoyo al emprendimiento femenino en
los paises en desarrollo requiere un conocimiento més profundo de los paisa-
jes heterogéneos donde las mujeres actian como emprendedoras. La distin-
cién entre las empresas formales e informales es significativa para el disefio
de politicas, porque los perfiles, las necesidades y las potencialidades de creci-
miento son diferentes. Propietarios femeninos en el sector informal de los pai-
ses en desarrollo tienen mucho mas baja educacién, comienzan por necesidad,
y a menudo ganan muy poco en su negocio.

Varios paises han tratado de atraer las empresas al sector formal, princi-
palmente por la reduccién de los costos de inscripcién en el registro mercantil.
Los programas destinados a facilitar la inscripcién puede tener un gran im-
pacto para las mujeres, dado que la carga de cumplir con las normas guberna-
mentales pesa mas sobre el rango inferior de la escala empresarial, donde las
propietarias mujeres predominan (Ellis et al., 2007). El programa SIMPLES en
Brasil introdujo reglamentos simplificados para las microempresas y pequenas
empresas, con el objetivo de aumentar las tasas de inscripcién. Esto condujo a
un aumento significativo de la inscripcién, que a su vez ha generado niveles de
ingresos, empleo y beneficios mucho mas altos para las empresas recién inscri-
tas (Maloney et al., 2011). Brasil ha introducido un nuevo sistema, el “Programa
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Microeemprendedor Individual” (MEI), para facilitar ain mas la inclusién de
empresas en el registro mercantil (Recuadro 29.2). México también ha intro-
ducido un programa denominado “Sistema de Apertura Rapida de Empresas”
(SARE). Se introdujo un punto de acceso “ventanilla inica” para reducir el na-

mero de procedimientos necesarios para inscribir una empresa (OCDE, 2009b).

Recuadro 29.2. Alentar a los microempresarios a salir del sector informal:
El programa MEI en Brasil

El Programa Microemprendedor Individual (MEI), es una iniciativa que se introdujo
en julio de 2009 y estd disenada para reducir la informalidad entre los empre-
sarios de bajos ingresos mediante la inscripcién de sus empresas en el registro
mercantil. La inscripcién es gratis y se puede hacer a través de un portal en linea
(www.portaldoempreendedor.gov.br). Los microempresarios que se inscriban en el
Registro Nacional de Personas Juridicas tienen derecho a una serie de beneficios:

e Se les concede derechos de participar en los programas de seguridad social
(prestaciones de invalidez, pagos por maternidad y pensiones publicas sujetas
al pago de contribuciones).

e Pueden facturar como empresa.

e Se les concede el acceso a lineas de crédito a bajo interés en bancos publicos
como el Banco do Brasil, Caixa Economica Federal y Banco do Nordeste.

e Pueden participar en las licitaciones publicas y recibir servicios de apoyo em-
presarial.

En 2012, el costo de la inscripcién incluia el pago mensual de impuestos esta-
tales/sociales de BRL 6, mas BRL 31 de cotizaciones sociales (en total, unos USD
20). La posibilidad de inscribirse estd condicionada a que los ingresos anuales de
la empresa sean inferiores a BRL 60.000 (alrededor de USD 33.000), pero superio-
res a un salario minimo mensual de BRL 622 (USD 340).

MEI ha atraido a un gran nimero de microempresarios. En 2011, un afo des-
pués de su lanzamiento, un total de 1,9 millones de microempresarios formaliza-
ron sus actividades a través del portal en linea de MEI. Alrededor del 46% de los
empresarios recién formalizados son mujeres. Para animar a la gente a registrarse,
el SEBRAE (Servicio Brasilefio de Apoyo para las Pequeias y Microempresas) tiene
campanas informativas y ofrece programas de capacitacién, a menudo dirigidos
a las mujeres. Las mujeres empresarias que se inscribieron a través de SEBRAE
informan que han experimentado mejoras en sus operaciones comerciales, costes
de crédito y seguridad laboral. Uno de los riesgos del programa es que podria crear
incentivos a registrar ingresos que son menores que sus ingresos reales (con el
fin de beneficiarse del estado especial MEI) y reducir el atractivo de otras formas
juridicas para empresas (sociedades de responsabilidad limitada y sociedades cor-
porativas) que son generalmente mas propicias para el crecimiento empresarial.
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Sin embargo, la reduccién de los costos de inscripcién sin mejorar signi-
ficativamente el ambiente de negocios es poco probable que convierta a mi-
llones de microempresas informales en pequefias y medianas empresas com-
petitivas en el sector formal. Son necesarias medidas complementarias para
permitir un mayor crecimiento en las empresas de propiedad femenina. Un
mayor crecimiento de los ingresos, a su vez, conduce a una formalizacién mas
rapida. También hay necesidad de que las ventajas competitivas de inscripcién
sean mas visibles, en particular mediante la mejora de la capacidad del sector
financiero privado y de los sistemas publicos de apoyo a las empresas para lle-
gar a las empresas muy pequenas, donde la informalidad es mayor.

Mientras aumentan los incentivos para inscribir las empresas, los respon-
sables de formular politicas también deben apoyar a las mujeres que no con-
templan salirse de la informalidad porque no quieren cambiar la forma en que
operan sus negocios. Estas mujeres pueden beneficiarse de unirse a asocia-
ciones dirigidas por sus integrantes (member-based) y de ser representadas en
organizaciones politicas y econdémicas (Capitulo 20). Las redes internacionales
de las politicas y de la investigacién, tales como Mujeres en Empleo Informal: Glo-
balizando y Organizando (WIEGO), pueden conducir a cambios en las politicas de
documentar el papel de las empresarias informales como agentes de reduccién
de la pobreza.

Con el fin de quitar cualquier obstaculo al espiritu emprendedor femeni-
no, es necesario un paquete global de politicas que aborden tanto los déficit
de capital humano que la mayoria de microempresarias enfrentan (educacion,
experiencia en gestién, y experiencia empresarial en el sector formal), como
las restricciones externas (alto costo de capital, volatilidad de los precios de
insumos, falta de las redes de negocios) que limitan la inversién y la diversifi-
cacién que pueden sacarlas de las tradicionales actividades de pequeiia escala
y bajo lucro. Es probable que los avances en las habilidades y la inclusién fi-
nanciera de las microempresarias informales tengan un impacto considerable
sobre la pobreza. Sin embargo, el mayor potencial de crecimiento se encuentra
en aquellas mujeres que se convierten en empresarias, no para sobrevivir, sino
para perseguir sus aspiraciones. El apoyo a las organizaciones e instituciones
establecidas por y para las mujeres empresarias, como la Red de Empresarias
Sudafricanas (SAWEN), puede permitir a las mujeres ampliar su negocio y en-
contrar el asesoramiento que necesitan para competir fuera de su 4rea local y
en industrias dominadas por hombres.
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Mensajes clave de politica

e Deben ponerse en marcha programas diversificados para satisfacer las ne-
cesidades de los diferentes tipos de mujeres empresarias; por ejemplo, las
microempresarias informales y las pequeiias industrias del sector formal.

e Reducir las cargas administrativas del registro mercantil que tienden a com-
plicar mas a las empresarias, quienes tienen que lidiar con limitaciones de
tiempo y recursos. Hacer que los beneficios de ser empresario registrado sean
mas visibles y sustanciales.
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ANEXO IV.A1

Aspectos metodoldgicos y resultados adicionales
para los Capitulos 22 y 24

Los datos y la comparabilidad
Datos sobre el autoempleo (Grdfico 22.1)

El Grafico 22.1 se basa en los datos sobre el autoempleo por género extrai-
dos de la fuerza de trabajo y las encuestas de hogares de los paises OCDE y
no OCDE. Las extracciones de datos originales eran necesarias ya que los con-
juntos de datos disponibles (por ejemplo, las estadisticas de la fuerza laboral
publicadas por la OCDE y la OIT) no proporcionan informacién clara sobre los
trabajadores auténomos con y sin empleados. Esta desagregacién es muy rele-
vante, ya que las diferencias de género son generalmente mas marcadas para
el grupo de propietarios de empresas con empleados asalariados (trabajado-
res auténomos con empleados o “empleadores”). Se incluyen los empleadores
de ambos sexos, tanto incorporados como no incorporados, en la Grafico 22.1,
cuando la informacién esté disponible. El tema principal de comparabilidad se
refiere a la clasificaciéon de los “autoempleados incorporados”. Mientras que en
las estadisticas oficiales de la mayoria de los paises de la OCDE sobre trabaja-
dores auténomos quienes incorporan sus negocios son identificados como tra-
bajadores auténomos, algunos paises los consideran empleados. Para mejorar
la comparabilidad internacional se estim6 el nimero de empleadores incorpo-
rados y trabajadores auténomos en los Estados Unidos. La estimacién utilizd
la informacién sobre el porcentaje de trabajadores auténomos de ambos sexos
con empleados que estaba disponible para 1995, 1997, 1999, 2001 y 2005 en las
Contingent and Alternative Work Arrangements Surveys. Para los anos perdi-
dos entre 1996 y 2004, se obtuvo el porcentaje mediante interpolacién lineal.
Para los anos 2006 a 2011, se utilizé el porcentaje correspondiente a 2005.

Datos del EIP sobre empresas de propietario tinico, por género (Grdfico 22.2,
22.3,22.4, 24.1and 24,2)

Los Graficos 22.2, 22.3, 22.4, 24.1 y 24.2 estan basadas en una nueva reco-
pilacién de datos gestionada por el OCDE-Eurostat Programa de Indicadores de
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Emprendimiento (EIP). Las oficinas estadisticas nacionales desarrollaron sus
estadisticas segin las definiciones del EIP, principalmente mediante la vincu-
lacién de los registros mercantiles a los registros de poblacién u otros datos
administrativos. Para México, los datos en el Grafico 22.2 se derivaron de los
Censos Econdémicos de 2009. Para Japén, la cifra se refiere al nimero de hom-
bres y mujeres propietarios Unicos con y sin empleados; y no a la cantidad de
empresas de propietario Ginico con propietarios mujeres u hombres. Asi es que
los datos japoneses no son plenamente comparables con otros paises, dado
que un propietario Gnico puede ser dueno de mas de una empresa y pueden
existir diferencias en términos de si un género es mas propenso a poseer mas
de una empresa que el otro. Con la excepcién de Japén en el Grafico 22.2,y de
Polonia y Francia en el Grafico 22.4, 24.1 y 24.2, los datos se refieren a “empre-
sas de empleadores”, definidas como empresas con al menos un trabajador
remunerado. Los datos de Francia, Polonia y Suiza se obtuvieron a partir de
encuestas representativas de las nuevas empresas. Estan tabulados por género
del propietario fundador (Gnico) de la empresa, y no por el género del propie-
tario Unico.

Datos ORBIS sobre empresas de mujeres, hombres y de género mixto (Grdfico
24.3)

El Grafico 24.3 se basa en el conjunto de datos OCDE ORBIS, que incluye
informacién financiera y estructural sobre millones de empresas de todo el
mundo. El conjunto de datos se produce por la OCDE sobre la base de los da-
tos proporcionados por Bureau Van Dijk Publishing. Para los paises incluidos
en la tabla, el conjunto de datos ORBIS ofrece informacién sobre los nombres
de las personas o sociedades que poseen acciones de la sociedad. Por razones
analiticas, la muestra se restringe a aquellas empresas en las que los indivi-
duos poseen al menos el 50% de las acciones de una compania. Las empresas
se definen como propiedad de mujeres (o de hombres) si una o mas mujeres
(u hombres) poseen mas del 50% de las acciones. Se clasifican como empresas
de propiedad mixta si las proporciones de mujeres y hombres son iguales (por
ejemplo, empresas pertenecientes a parejas), y si ni los hombres ni las mujeres
por si solos/solas representan mas del 50% de las acciones (por ejemplo, una
empresa con 30% propiedad de mujeres, 40% de hombres y 30% de una persona
juridica no fisica). Con el fin de asignar un género a los diferentes propietarios,
se desarrollé un algoritmo para identificar a los hombres y las mujeres sobre
la base de su nombre de pila. El algoritmo analiza los primeros nombres de
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los propietarios en la base de datos ORBIS por medio de una base de datos de
173.000 solo primeros nombres de hombres y mujeres por pais recopilados por
la OCDE y que expande la utilizada en Frietsch et al. (2009). En cada pais, al me-
nos el 96% de los nombres de los propietarios se identifican como masculino
o femenino. El problema principal de la comparabilidad lo representa el hecho
de que la cobertura de ORBIS sobre las empresas es todavia irregular en los
distintos paises. Las grandes empresas son generalmente sobrerrepresentadas.

Resultados adicionales

Diferencias de género en la proporcién de mujeres empleadas que son traba-
jadoras auténomas o empleadoras (datos del autoempleo)

Como se indicé en el Capitulo 22, las trabajadoras auténomas son menos
propensas que los trabajadores auténomos a contratar empleados. El Grafico
IV.A1.1 (paneles A y B) ilustra la importancia de considerar el tipo de traba-
jo auténomo en que se encuentran las mujeres y los hombres. Muestra que
las diferencias de género son mucho mas marcadas cuando se enfoca en los
trabajadores auténomos con empleados (“empleadores”). En Chile, México y
Sudafrica, el porcentaje de gente con empleo por honorarios es mayor entre
las mujeres que entre los hombres. Sin embargo, las mujeres son significati-
vamente menos propensas a trabajar como empleadoras en esos tres paises.

Diferencias de género en las probabilidades de considerar el autoempleo como
una opcién viable (datos del autoempleo)

El Capitulo 22 sefiala que las mujeres desempleadas, en comparacién con
los hombres, tienen menos probabilidades de considerar que el autoempleo
sea una opcién viable. El Grafico IV.A1.2 demuestra que esto es cierto para to-
dos los paises europeos, a excepcién de Luxemburgo.

Caracteristicas de las empresas individuales femeninas y masculinas (datos
del EIP)

Las empresas de propietario iinico que pertenecen a mujeres son significa-
tivamente méas pequenas que las de los hombres. El Grafico IV.A1.3 muestra la
proporcién de empresas femeninas y masculinas en tres categorias agrupadas
por cantidad de empleados (1-4, 5-9, 10 o mas). En la mayoria de los paises, las
empresas que pertenecen a mujeres estan sobrerrepresentadas en la categoria
mas baja.
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Grafico IV.A1.1. Las brechas de género en el autoempleo son mucho mas
marcadas entre los trabajadores auténomos con empleados

Panel A. Proporcién de empleadores en la fuerza laboral, por género, 2010
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Panel B. Proporcién de trabajadores auténomos en la fuerza laboral, por género, 2010
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Nota: En el panel A, los paises estdn ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente de la par-
ticipacion de mujeres empleadoras. En el panel B, los paises estan ordenados de izquierda a derecha
en orden ascendente de la participacién de las trabajadoras auténomas.

1)Nota elaborada por Turquia: La informacién contenida en este documento en relacién con “Chipre”
se refiere a la parte sur de la isla. No existe una Unica autoridad que represente tanto a la poblacién
turco-chipriota como greco-chipriota de la isla. Turquia reconoce la Republica Turca del Norte de Chi-
pre. Hasta que en el contexto de Naciones Unidas se llegue a una solucién duradera y justa, Turquia
se reserva su posicién respecto de la cuestién “Chipre”.

2)Nota elaborada por todos los paises miembros de la Unién Europea integrados en la OCDE y por la
Comisién Europea: “La Republica de Chipre estd reconocida por todos los miembros de Naciones Uni-
das con la excepcién de Turquia. La informacién contenida en este documento esta referida al area
bajo control efectivo del Gobierno de la Republica de Chipre”.

* Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la responsabilidad de las autorida-
des israelies competentes. El uso de estos datos por la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos
del Golan, Jerusalén Este y los asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho
internacional.

Fuente: Las estimaciones del Secretariado de la OCDE estan basadas en datos sobre hogares y en la
Encuesta de la Fuerza Laboral.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932677210
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Las mujeres tienden a crear sus empresas en sectores diferentes a los
hombres. La proporcién de empresas de propiedad femenina es relativamente
mayor en el comercio mayorista y minorista, el transporte y el alojamiento,
mientras que es relativamente més baja en la industria manufacturera (Grafico
IV.A1.4).

Grafico IV.A1.2. Las mujeres desempleadas son mucho menos propensas
que los hombres a considerar el autoempleo

Porcentaje de mujeres y hombres desempleados que estdn buscando activamente un empleo
por cuenta propia, 2010°
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Note: Countries are arranged from left to right in ascending order of the percentage of unemployed
men searching for a self-employment occupation.

a) Unemployed women and men actively searching for a job are asked if they are searching for a job
as wage-employed or as self-employed.

Source: OECD Secretariat estimates based on Eurostat European Labour Force Survey data.

Nota: Los paises estan ordenados de izquierda a derecha en orden ascendente del porcentaje de hom-
bres desempleados en busca de autoempleo.

a) Se les pregunté a mujeres y hombres desempleados que buscan activamente un empleo si estan
buscando un empleo como trabajadores asalariados o como trabajadores auténomos.

Fuente: Las estimaciones del Secretariado de la OCDE estén basadas en datos de Eurostat European
Labour Force Survey.

StatLink =< http://dx.doi.org/10.1787/888932677229
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Grafico IV.A1.3. Las empresas administradas por mujeres son
significativamente més pequeias que las administradas por hombres
Distribucién del tamafio de empresas propietario tinico de los hombres y de las mujeres, 2009
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Fuente: Las estimaciones del Secretariado de la OCDE estan basadas en las estadisticas elaboradas por
institutos nacionales de estadistica. Exclusivamente empresas empleadoras.

StatLink =wm http://dx.doi.org/10.1787/888932677248

Grafico IV.A1.4. Las mujeres son mucho menos propensas que los
hombres a dirigir empresas en el sector manufacturero

Distribuciéon de mujeres y hombres que son propietarios de empresas propietario tinico, por
clase de industria, 2009
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Fuente: Las estimaciones del Secretariado de la OCDE estdn basadas en las estadisticas elaboradas por
institutos nacionales de estadistica. Son exclusivamente empresas empleadoras, con la excepcién
de Japén.

StatLink zasm http://dx.doi.org/10.1787/888932677267
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Las diferencias en el rendimiento de empresas propiedad de mujeres y de
hombres (datos ORBIS)

Las empresas femeninas en el conjunto de datos ORBIS rinden menos que
las de los hombres, de acuerdo con varias medidas de desempefio empresarial.
La Tabla IV.A1.1 ofrece evidencia de la magnitud de las brechas de desempeno
en 21 economias de la OCDE, con los datos disponibles. La columna 1 presenta
los resultados de una regresion lineal del logaritmo natural del valor afadi-
do por empleado (una proxy de productividad cominmente utilizada) en una
variable dicotémica que indica propiedad femenina y efectos fijos por pais.
Se muestra un déficit de productividad en empresas dirigidas por mujeres de
alrededor de 11%. Con el fin de comprender si esta diferencia de productividad
se debe al hecho de que las mujeres seleccionan diferentes tipos de industrias
que los hombres, la Columna 2 incluye las siguientes variables de control adi-
cionales:

e Ellogaritmo natural del valor de los activos fijos por trabajador, Ln (Capi-
tal / Empleados), una medida de la intensidad de capital de una actividad
comercial.

e  Ellogaritmo natural del nimero de empleados, Ln (Empleados), una medi-
da del tamano de la empresa.

e  Una variable dicotémica que indica si una empresa se cre6 durante los
cinco anos previos (“Reciente”).

e  Efectos por industria, a nivel de una cifra (un digito) (c6digos de NACE Rev. 2).

La brecha de productividad disminuye significativamente -al 4,8%- cuan-
do estas caracteristicas empresariales son incluidas. El resultado muestra que
el menor nivel de productividad en las empresas de mujeres se debe, en gran
parte, al hecho de que son mas pequenas, cuentan con menos intensidad de
capital, y estdn en sectores que se caracterizan por un promedio menor de
productividad. Las empresas de mujeres tienden a lograr menos ganancias
(alrededor del 4% menos), incluso cuando se hace abstraccién de los factores
tamano, intensidad de capital, edad y sector de actividad (columna 3). Las em-
presas de mujeres incluidas en ORBIS fueron ligeramente menos propensas
(1,2% menos) a experimentar un aumento en el niimero de sus empleados en-
tre 2005 y 2009 (columna 4).
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Tabla IV.A1.1. Las empresas de mujeres se rezagan en promedios de
productividad, ganancias y creacién de empleos nuevos

Productividad laboral (2009), beneficios (2009) y cambio en el nimero de empleados (2005-
09), estimados por género

Ln (Valor Ln (Valor i
) ) Ln (Creacion de
Variables agregado por agregado por Ln (Ganancias) :
trabajos nuevos)
empleado) empleado)
(1 @) @) (@)
OoLS OoLS OLS oLS
Propiedad de mujer -0,114* -0,048*** -0,039** -0,012***
(0,01) (0,00) (0,01) (0,00)
Ln (Capital/emplea- 0,434+ 0,699 0,013+
dos)
(0,00) (0,00) (0,00)
Ln (Empleados) 0,050*** 0,764*** 0,127***
(0,00) (0,00) (0,00)
Reciente 0,042** 0,106*** 0,217
(0,01) (0,01) (0,01)
Efectgs fijos por in- No Si Si Si
dustria
Efectos fijos por pais Si Si Si Si
Constante 4,114 1,957 -0,283 0,333
(0,04) 0,17) (0,42) 0,11)
Observaciones 231 820 247 350 224 930 152 985
R? 0,3 0,57 0,521 0,162

Nota: Errores estandar robustos entre paréntesis. ***: P <0,01; **: p <0,05, *: p <0,1.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en datos OCDE-ORBIS para 21 paises. Se
definen las empresas como propiedad de mujeres (de hombres) si una o mas mujeres (hombres) son
propietarias (os) de més del 50% de las acciones.

StatLink =z http://dx.doi.org/10.1787/888932677723

La Tabla IV.A1.2 explora qué caracteristicas, a nivel de empresa, son mas
importantes para explicar las diferencias de medias en los indicadores de
desempeno entre las empresas de mujeres y las de hombres. Se utiliza una
descomposicién de Blinder-Oaxaca basada en los modelos de regresién en las
columnas 2 a 4 de la Tabla IV.A1.1. La descomposicién divide la diferencia de
rendimiento entre los dos grupos de empresas femeninas y masculinas en dos
partes: una parte que puede explicar las diferencias de grupo en caracteristicas
de la empresa, y una parte residual para la que no hay explicacién. Esta parte
“sin explicacién” subsume los efectos de las diferencias de grupo mediante
predictores no observados, tales como la capacidad u otras caracteristicas per-
sonales de los empresarios de ambos sexos.
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Tabla IV.A1.2. Descomposiciones Blinder-Oaxaca de la brecha de
productividad por género

Porcentajes
Ln (Valor ) Ln (Creacion
agregado por Ln (Ganancias) de trabajos)
empleado) I
Contribuciones a la brecha de productividad por género en:
Tamano de empresa (Ln empleados) 9,8 52,3 87,0
Capital Ln (Capital/empleados) 38,3 28,1 -8,0
Sect_or de _actlwdad (ClIU 1 digito efectos fijos 208 26 32,0
por industria)
Porcentaje de la brecha de productividad 512 91.9 78.0

explicado por caracteristicas de la empresa:

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en datos OCDE-ORBIS para 21 paises. Se
definen las empresas como propiedad de mujeres (de hombres) si una o mds mujeres (hombres) son
propietarias (os) de mas del 50% de las acciones.

StatLink mizm http://dx.doi.org/10.1787/888932677742

Los valores de la tabla indican la contribucién relativa del tamano de la
empresa, la intensidad de capital y el sector de actividad a una explicacién de
las brechas de productividad, ganancias y empleo.

Como se indica en el Capitulo 24, el factor mas decisivo en la brecha de
productividad entre los géneros es la menor intensidad de capital que se en-
cuentra en las empresas de mujeres —este factor representa el 38% de la bre-
cha-. El tamano promedio menor de empresas femeninas explica gran parte
de la diferencia de género en las ganancias y en el crecimiento del empleo. Si
las empresas de mujeres tuvieran, en promedio, las mismas caracteristicas (ta-
mano, intensidad de capital, distribucién por sector, edad) que las empresas de
hombres, entonces la brecha de productividad se reduciria en un 51%, la bre-
cha de ganancias en un 92%, y su brecha de crecimiento de empleo en un 78%.
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Aspectos metodoldgicos y resultados adicionales
de los Capitulos 23 y 25

Temas de datos y comparabilidad
Datos Eurostat de la Encuesta Factores de Exito Comercial (Figura 23,1)

La Encuesta Factores de Exito Comercial (Factor of Business Success Sur-
vey, FOBS) fue coordinada por Eurostat e implementada por 15 paises de Europa
en 2005-06. FOBS recopilé informacién para el ano 2005 sobre las empresas que
se fundaron en 2002 y sobre las caracteristicas de sus fundadores. El propésito
de la encuesta era arrojar luz sobre los factores que favorecen o dificultan el
éxito de las empresas nuevas. Se llevé a cabo como una encuesta a realizar una
sola vez, en el marco de la recopilacién de datos sobre demografia empresarial,
utilizando muestras de las empresas en los registros comerciales, estratifica-
das por tipo de actividad y nimero de empleados. Los datos FOBS también se
utilizan en Capitulos 26 y 28.

Los datos sobre los ingresos de los trabajadores auténomos mujeres y hom-
bres (Graficos 25.1, 25.2, 25.3 y 25.4)

Las estimaciones de las brechas de ingreso de las mujeres en el autoem-
pleo se basan en tres conjuntos de datos diferentes:

e Estadisticas Comunitarias sobre la Renta y las Condiciones de Vida (EU-
SILC), versién 2008.

e Encuesta de Ingresos y Participacién en los Programas (SIPP) de 2008 en
EE.UU.

e Encuesta sobre la Dindmica de los Hogares, Ingresos, del Trabajo en Aus-
tralia (HILDA), versién 2008.

Las estimaciones se basan en las ganancias bruto en efectivo (antes de
pagar impuestos) o las pérdidas causadas por el autoempleo, y se restringen
a personas cuya principal fuente de ingresos es el autoempleo. Los ingresos
del autoempleo son uno de los elementos mas problematicos en términos de
definir y medir con precisién los ingresos del hogar. El programa EU-SILC pro-

CERRANDO LAS BRECHAS DE GENERO: ES HORA DE ACTUAR © CIEDESS 2013



ANEXO IV.A2

porcioné manuales detallados a los institutos de estadistica sobre los criterios
que deben seguirse para el calculo de los ingresos de autoempleo. Sin embar-
go, todavia hay obstaculos metodolégicos que dificultan la comparabilidad de
las estadisticas entre paises y periodos. De hecho, los trabajadores auténomos
tienen a menudo practicas contables que complican el proceso por el que ellos
proporcionan respuestas precisas a las preguntas de la encuesta. Ademads, su
marco financiero y contable no se relaciona bien con el marco que los estadis-
ticos utilizan para elaborar las cuentas nacionales o los andlisis de ingresos
familiares (Eurostat, 2011).

Cabe senalar que es probable que la comparacién de ingresos entre el au-
toempleo y el empleo asalariado (Grafico 25,4) esté afectada por la forma en
que se miden los ingresos del autoempleo. Las brechas entre los ingresos del
autoempleo y el empleo asalariado serian mas pequeiias si la medida de los
ingresos del autoempleo incluyera el capital invertido en la empresa.

Resultados adicionales

La Tabla IV.A2.1 presenta los resultados del andlisis de las variables de-
terminantes de los empresarios de ambos sexos descritas en el Capitulo 25.
El andlisis se basa en regresiones mincerianas en dos muestras separadas de
trabajadores auténomos de ambos sexos.

La primera columna muestra los resultados para los datos agrupados de 24
paises europeos. Esto demuestra que el nimero de horas dedicadas a trabajar
en el negocio es un predictor muy importante de ingresos, para los empresa-
rios tanto hombres como mujeres. La rentabilidad de experiencia potencial,
medida como Edad - Afios de estudios terminados - 5 es significativa y no li-
neal: los ingresos aumentan con la experiencia, pero a una tasa descendente,
tanto para hombres como para mujeres. La presencia de ninos menores de
18 afios en el hogar y la propiedad de la vivienda no estan significativamente
relacionadas con los ingresos de las trabajadoras auténomas. Curiosamente,
en Europa las trabajadoras auténomas con educacién superior tienden a ga-
nar relativamente menos que las mujeres menos educadas. Las condiciones de
salud que limitan la habilidad para trabajar se asocian significativamente con
menores ingresos, tanto para los hombres como para las mujeres. La diferencia
mas relevante entre los resultados para los Estados Unidos y para Europa se re-
fieren a la rentabilidad de la educacién. En los Estados Unidos, los propietarios
mejor educados tienden a ganar relativamente mas, un efecto que es ain mas
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pronunciado entre las mujeres. Por otra parte, las horas trabajadas en el nego-
cio producen rendimientos relativamente mas altos para las mujeres que para
los hombres en los Estados Unidos (diferencia significativa al nivel del 10%).

Tabla IV.A2.1. Factores determinantes de los ingresos de los propietarios
de ambos géneros

Ln (ingresos) en Europa Ln (ingresos) en EE.UU.
Variables (1) 2)
Hombres Muijeres Hombres Muijeres
Horas trabajadas por mes 0,006 0,006 0,005 0,004
e 0,00 0,00 0,00 0,00
o 0,066*** 0,051*** 0,015** 0,066***
Experiencia
(0,00) (0,01) (0,01) (0,01)
o -0,001*** -0,001*** -0,0001** -0,001***
Experiencia al cuadrado
0,00 0,00 0,00 0,00
Hijos menores de 18 anos 0,0437 0013 0,308 Sl
: (0,01) (0,02) (0,14) 0,09)
) i -0,106** -0,044 0,246*** -0,074
Nacido en el pais
(0,05) (0,07) (0,08) (0,07)
0,115 0,049 0,077 -0,037
Casado
(0,03) (0,04) (0,06) (0,07)
Propietario de su hogar 0,0827 0,058 01127 0,124
. g 0,03) 0,04) (0,06) (0,08)
» ) -0,478** -0,23 -0,229*** 0,496***
Con educacion secundaria
(0,17) (0,18) (0,08) (0,15)
y . -0,112 -0,188** 0,311*** 0,990***
Con educacion terciaria
(0,08) (0,09) (0,09) (0,15)
Salud que limita la capacidad -0,248 -0,230*
laboral (0,08) (0,05)
7,029*** 7,129** 8,150*** 6,363***
Constante
0,11) (0,16) (0,19) (0,28)
Efectos fijos por pais Si Si
Observaciones 22807 12113 4060 2164
R? 0,310 0,371 0,076 0,109

Nota: Errores estandar robustos entre paréntesis ***: p <0,01; ** p <0,05, * p <0,1.
Fuente: Las estimaciones del Secretariado de la OCDE estan basadas en EU-SILC 2008, para los paises
europeos, y Survey of Income and Program Participation 2008, para Estados Unidos.

StatLink =usm http://dx.doi.org/10.1787/888932677761
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Aspectos metodoldgicos y resultados adicionales
del Capitulo 26

Temas de datos y comparabilidad

Encuesta sobre el acceso a financiacién de las PYMEs (Recuadro 26.1)

Cuadro 26.1 en el Capitulo 26 se basa en los datos de la “Encuesta sobre
el acceso a la financiacién de las PYMEs”, administrada conjuntamente por el
Banco Central Europeo y la Comisién Europea. El objetivo de la encuesta es pro-
porcionar informacién comparable, oportuna y frecuente sobre las condiciones
de acceso a crédito en la Unién Europea. La encuesta proporciona datos sobre
las condiciones de financiamiento que enfrentan las PYMEs en comparacién
con las de las grandes empresas. La primera ola de la encuesta se llevé a cabo
en junio y julio de 2009, y las olas posteriores se llevaron a cabo cada seis me-
ses. Para la primera ola (primer semestre de 2009), fue posible identificar a las
empresas pertenecientes a mujeres u hombres sobre la base de dos preguntas:
“sTiene la empresa un dueno Unico?” y “;Es el duefio tinico hombre o mujer?”
Para las otras olas, las empresas pudieron clasificarse como propiedad de mu-
jeres o de hombres sobre la base de la pregunta “;Cudl es el género del propie-
tario / director / CEO de su empresa?”.

Resultados adicionales

La Tabla IV.A3.1 presenta estadisticas basadas en la primera ola de la “En-
cuesta sobre el Acceso a la Financiacién de las PYMEs”, que se analizan en el
Capitulo 26. Las empresas de mujeres son significativamente menos propensas
a pedir préstamos de instituciones financieras. En el primer semestre de 2009,
las diferencias promedio entre empresas femeninas y masculinas no fueron
estadisticamente significativas al nivel de confianza del 10% para otros tres
indicadores de acceso al crédito (“El financiamiento es el problema fundamen-
tal”, “Rechazo de la solicitud de préstamo”, y “No se postul6 a préstamo por
temor a rechazo”). Las empresas de Unica propietaria mujer, sin embargo, fue-
ron significativamente més pequeiias que las de Ginico propietario hombre en
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la encuesta. El tamano relativamente pequeno de empresas femeninas puede
explicar algunas de las diferencias en las solicitudes de préstamos.

Tabla IV.A3.1. Diferencias en el uso y acceso a financiamiento de
empresas que pertenecen a propietarios de ambos sexos, 2009 (16
paises europeos)

Propietario mas- . ) ) Diferencia entre las
) Propietario femenino :
culino medias
Sin pEestamos en los ultimos 0.2 027 -0,06"
dos ahos
(0,4) (0,44)
El ]‘lnan0|am|ento es el problema 0,06 0,08 -0,01
mas urgente
(0,25) (0,27)
Solicitud de crédito rechazada 0,04 0,07 -0,03
0,2) (0,25)
No piden crédito por temor al 0,09 0.1 0,02
rechazo
(0,28) 0,3)
Menos de 10 empleados 0,55 0,74 -0,19**
(0,5) (0,44)

Nota: Desviaciones estdndar entre paréntesis. **: Significativo al nivel del 5%, *: significativo al nivel
del 1%.

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en datos de ECB-EU Survey on the Access
to Finance of SMEs, primera ola.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932677780
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Aspectos metodoldgicos y resultados adicionales
de los Capitulos 27 y 29

Temas de datos y comparabilidad

Base de Datos de Inclusién Financiera en el Mundo (Grdfico 27.1)

Los datos sobre el porcentaje de mujeres y hombres con una cuenta en
una institucién financiera formal (Grafico 27.1) se obtienen a partir de la Base
de Datos de Inclusién Financiera en el Mundo (Global Findex). La base de datos
Global Findex es un proyecto gestionado por el Banco Mundial y financiado por
la Fundacién Bill y Melinda Gates para medir el nimero de personas en 148
paises -incluyendo las economias de altos ingresos y las economias en desa-
rrollo- que ahorran, piden crédito, hacen pagos y gestionan riesgo. La encuesta
se llevd a cabo en 2011 por Gallup Inc. como parte de su Encuesta Mundial de
Gallup, y abarcé mas de 150.000 personas. La poblacién objetivo fue la pobla-
cién civil de 15 anos de edad y mayor. Las entrevistas se realizaron en persona
en las economias donde la cobertura telefénica representaba menos del 80% de
la poblacién y telefénicamente en los paises con mayor cobertura. Para obtener
informacién detallada sobre la base de datos, ver Demirguc-Kunt y Klapper
(2012).

Enterprise Surveys del Banco Mundial (Grdfico 27.2 y Capitulo 29)

Los indicadores seleccionados sobre el acceso y la utilizacién de crédi-
to (Grafico 27.2) se calculan utilizando las dltimas encuestas sobre empresas
registradas en paises del Africa subsahariana, recogidas por las encuestas En-
terprise Surveys (Www.enterprisesurveys.org). La seleccién de paises se limita
a los 18 paises de Africa Subsahariana cuyas encuestas incluyen informacién
detallada sobre los propietarios de empresas por género. Las empresas se de-
finen como de mujeres o de hombres si la mayoria de los propietarios son
mujeres u hombres. Esta clasificacién por género no es posible en otros paises
no africanos cubiertos por el proyecto de Enterprise Surveys, ya que la Gnica
informacién disponible es si alguno de los propietarios es una mujer (las em-
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presas de mayoria femenina y las que son propiedad de una pareja no pueden
ser distinguidas de esa manera). Los paises incluidos en el Grafico 27.2 son: An-
gola (2010), Benin (2009), Botswana (2010), Burkina Faso (2009), Camerdn (2009),
la Republica Centroafricana (2011), Chad (2009), la Republica Democratica del
Congo (2010), Gabon (2009), Lesotho (2009), Liberia (2009), Madagascar (2009),
Malawi (2009), Mali (2010), Mauricio (2009), Niger (2009), Sierra Leona (2009 ) y
Togo (2009).

El Capitulo 29 presenta datos sobre obstaculos y ganancias percibidas a
partir del registro de empresas informales en 10 paises del Africa subsaharia-
na. Los datos provienen de un subconjunto de las Encuestas de Empresas del
Banco Mundial que se centra en empresas informales en zonas urbanas de
paises en desarrollo. Una vez mas, la seleccién de los paises se vio impulsada
por la disponibilidad de datos que permiten una clara distincién entre las em-
presas propiedad de mujeres y las de hombres. Para las encuestas informales,
las empresas de propiedad de mujeres (hombres) se definen como aquellas
empresas cuyo “principal propietario” es una mujer (hombre). Las estimacio-
nes se obtienen por la combinacién de datos de las encuestas de los siguien-
tes diez paises: Angola (2010), Botswana (2010), Burkina Faso (2009), Camerun
(2009), Cabo Verde (2009), Costa de Marfil (2009), la Repiblica Democratica del
Congo (2010), Madagascar (2009), Mali (2010) y Mauricio (2009).

Encuestas sobre pequeiias y microempresas (Grdficos 23.2, 27.3,29.1y 29.2)

Los Graficos 23.2, 27.3,29.1 y 29.2 se basan en las encuestas de micro y pe-
quenas empresas descritas en la Tabla IV.A4.1. Para todas las estimaciones de
los capitulos, las muestras se limitan a empresas con hasta 15 empleados. Las
empresas se definen como masculinas o femeninas sobre la base del sexo de
la persona que responde a la encuesta, quien es el principal propietarioy/ o la
persona con la responsabilidad de mas alto nivel en la gestién de la empresa.
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Tabla IV.A4.1. Descripcién del conjunto de datos utilizados en los

Pais

Brasil

Egipto

Libano

México

Marruecos

Sudéafrica

Capitulos 27 y 29

Conjunto de datos

La microencuesta Economia Informal Urbana fue realizada en 2003 por el Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). La encuesta fue representativa de las
areas urbanas de Brasil y estudié pequefias empresas no agricolas con un maximo
de cinco empleados.

El Conjunto de Datos para Micro y Pequefias Empresas en Paises MONA (Medio
Oriente/Norte Africa) de 2003, fue hecho por el Foro de Investigaciones Econémicas
(ERF). Los datos fueron recogidos por un equipo nacional dirigido por su investi-
gador principal, Dra. Alia EI Mahdi, como parte del proyecto ERF “Promocién de
la Competitividad de la Micro y Pequena Empresa en la region MONA (Promoting
Competitiveness in Micro and Small Enterprises in the MENA region)”. La encuesta
proporciond estimaciones en materia de pequefias y microempresas con menos
de 50 empleados a nivel nacional y de 8 provincias en las tres principales regiones
administrativas (region metropolitana, el Bajo Egipto y el Alto Egipto).

El Conjunto de Datos para Micro y Pequenas Empresas en Paises MONA del 2003,
hecho por el Foro de Investigaciones Econdémicas (ERF). Los datos fueron recopi-
lados como parte del proyecto EFR sobre “Promocion de la Competitividad de la
Micro y Pequefa Empresa en la region MONA”. La encuesta fue representativa a
nivel nacional y cubri® micro y pequenas empresas no agricolas con menos de 50
empleados.

La Encuesta Nacional de MicroNegocios [National Microempresa Survey (ENAMIN)]
realizada en 2008 por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI). La
encuesta fue representativa a nivel nacional y cubrié las pequefias empresas en las
zonas urbanas y rurales, con un maximo de 6 empleados (incluyendo el propietario)
en los sectores de la industria extractiva, construccion, servicios y transporte, y con
un maximo de 16 empleados para el sector de manufactura.

El Conjunto de Datos para Micro y Pequefias Empresas en Paises MONA (Medio
Oriente/Norte Africa) de 2003, hecho por el Foro de Investigaciones Econémicas
(ERF). Los datos fueron recogidos por un equipo nacional dirigido por Dr. Bachir Ham-
douch (investigador principal), como parte del proyecto EFR sobre “Promocion de
la Competitividad de la Micro y Pequena Empresa en la region MONA”. La encuesta
tiene una muestra representativa a nivel nacional y cuenta con empresas urbanas y
rurales, con un maximo de 50 empleados.

El SME FinScope Sudéfrica Survey 2010 coordinado por FinMark Trust y llevado
a cabo a través de encuestas de TNS Research. El estudio encuesté una muestra
representativa a nivel nacional y cubrié empresas urbanas y rurales, con un maximo
de 200 empleados

StatLink =rsf http://dx.doi.org/10.1787/888932677799
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Resultados adicionales

En el calculo de la cantidad de empleados para el Grafico 29.1 del Capitulo
29, solo se cuentan los trabajadores pagados como empleados. Para el Grafico
23.2,1a diferente formulacién de las preguntas de las distintas encuestas sobre
la motivacién principal para iniciar un negocio limita parcialmente la com-
parabilidad entre paises. “Los empresarios por necesidad”, sin embargo, son
relativamente faciles de identificar en los diferentes conjuntos de datos, igual
que los que contestaron que comenzaron su negocio porque ya que no tenian
otra opcién para obtener ingresos.

El Gréafico IV.A4.1 muestra que las ventas y los gastos de entradas son con-
siderados tanto por hombres como por mujeres como la restriccién comercial
mas importante.

Gréfico IV.A4.1. Los propietarios de empresas en Brasil y México
consideran que el nivel de precios y ventas son su restriccién comercial
mas importante
Distribucién porcentual de los propietarios de microempresas segiin la restriccién comercial
principal

% = Financiamiento [ Ventas y costos de suministros [ Otros

Mujeres ‘ Mujeres ‘ Hombres ‘ Hombres ‘ Mujeres ‘ Mujeres ‘ Hombres ‘ Hombres

informal formal informal formal informal formal informal formal

Brasil México
Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en los datos descritos en Tabla IV.A4.1

StatLink =rf http://dx.doi.org/10.1787/888932677286

La Tabla IV.A4.2 proporciona estadisticas descriptivas sobre las caracteris-
ticas de las pequenas empresas y sus duenos. Como se puede observar en el
cuadro, no hay grandes diferencias en las edades de los propietarios hombres y
mujeres de las empresas pequeiias. Las excepciones son el Libano y Marruecos,
donde los hombres son mayores. No hay un patrén claro en el logro educacio-
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nal, siendo en promedio las mujeres quienes, en algunos paises, tienen mas
educacioén (Brasil, Libano, Marruecos) y menos en otros (México, Egipto). Con la
excepcién de Egipto, las propietarias dedican menos tiempo a la gestién de sus
negocios que los hombres. A menudo ellas han estado gestionando su empresa
durante un periodo de tiempo mas corto y tienden a emplear a otras mujeres.

Las mujeres tienen un nivel significativamente mas bajo de ventas y ven-
tas por empleado, sobre todo en el sector informal (Tabla IV.A4.3). Por ejemplo,
las empresas de mujeres en México que estdn en el sector informal venden
un 63% menos que las de hombres, y casi un 45% menos en el sector formal.
La evidencia sobre las diferencias porcentuales entre los sectores formales e
informales muestra que tanto las mujeres como los hombres tienen menores
ventas y productividad en el sector informal. En Brasil, México, Sudéafrica y
Marruecos, las mujeres tienden a vender entre un 65% y un 77% menos en el
sector informal que en el sector formal. Los datos para el Libano no se incluyen
en la tabla debido a problemas de tamano de muestra.
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Tabla IV.A4.3. Diferencias en ventas y ventas por empleado, por género
y por estado de formalidad

Porcentajes

Ventas

Ventas por empleado

Diferencia por

género del
propietario (mujeres
en relaciéon a

Bafis hombres)

Dentro del
sector sector
informal formal
Brasil -36,3 -11,1
Egipto -40,2 -23,7
Marruecos -52,0 -29,4
México -63,0 -44,3
Sudafrica -30,3 -16,2

DiiEEneE [2eF Diferencia por

Diferencia por género del
. o estado de
estado de formalidad propietario ) )
' - : formalidad (informal
(informal en relacion (mujeres en )
- en relacion a
a formal) relacion a
formal)
hombres)

Entre propietarios  Dentro del sector  Entre propietarios

femeninos masculinos informal  formal  femeninos masculinos
-77,0 -67,8 -35,6 -17,0 -69,6 -60,8
-46,9 -32,4 -24,5  -22,6 -23,1 -21,1
-74,1 -61,8 -44,9 -25,5 -57,1 -42,0
-65,0 -47,3 -51,6 -31,3 -52,2 -32,1
-67,5 -60,9 -14,4 -4,4 -33,8 -26,0

Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en los datos descritos en Tabla IV.A4.1.

StatLink =iz http://dx.doi.org/10.1787/888932677837
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ANEXO IV.A5

Aspectos metodoldgicos y resultados adicionales
del Capitulo 28

Temas de datos y comparabilidad

Datos sobre nuevas empresas en los Estados Unidos y Alemania

El Capitulo 28 proporciona evidencia sobre diferencias de género en mate-
ria de inversién e innovacién basadas en el andlisis de dos conjuntos de datos
panel para los Estados Unidos y Alemania: la Kauffman Firm Survey (KFS) para
los Estados Unidos y el KfW-ZEW Start-up Panel para Alemania.

KFS es un gran estudio longitudinal de nuevos negocios en los Estados
Unidos. El panel de empresas fue creado usando una muestra aleatoria, de la
lista de Dun & Bradstreet’s (D & B) Database de nuevas empresas que comenza-
ron en 2004. KFS utilizé un sobremuestreo de empresas “innovadores” basan-
dose en la intensidad de empleos en investigacién y desarrollo en los sectores
principales de dichas empresas. KFS excluyé registros D & B de empresas que
eran 100% filiales de empresas existentes, empresas heredadas de alguien mas,
y organizaciones sin fines de lucro. Se utilizan datos de la primera ola (2004)
para identificar a los fundadores de las empresas y para construir las variables
relacionadas con sus caracteristicas (género, experiencia, etc.)

El estudio panel KfW / ZEW sobre la puesta en marcha es resultado de la
base de datos Creditreform, la empresa de calificacién de crédito mas grande
de Alemania. Se aplican tres criterios de estratificacién con el fin de construir
la muestra del panel de puesta en marcha: afio en que la empresa se formo,
su sector de actividad, y si ha sido o no promovida por el KfW Bankengruppe.
Cada ano, realizan un muestreo aleatorio de las empresas creadas en los tres
afios anteriores al afo de la encuesta. Las estimaciones en el Capitulo 28 se
basan en datos sacados del archivo de uso publico de 2008, el primer afio de la
encuesta; y son el resultado del proyecto de investigacién “El comportamiento
innovador de las empresas dirigidas por mujeres jovenes”, presentado por Ma-
rio Piacentini en agosto de 2011 y aprobado por el Centro para la Investigacién
Econdémica Europea (ZEW) en septiembre de 2011.
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Las empresas fundadas por hombres y mujeres se definen de una manera
comparable entre los dos conjuntos de datos. Las empresas que se consideran
fundadas por mujeres son las que han sido fundadas por una mujer o por
un equipo fundador exclusivamente femenino. KFS define el equipo fundador
como los diez principales propietarios de la empresa en el ano en que fue
creada. Las empresas que son fundadas o son propiedad de equipos mixtos es-
tan excluidas. Las variables relacionadas con las caracteristicas del fundador/
propietario se calculan por el promedio de los distintos miembros del equipo
fundador.

Resultados adicionales

El Capitulo 28 revisa la importancia de la experiencia empresarial de los
propietarios para explicar las diferencias de género en materia de innovacién
(inversién y resultados). La Tabla IV.A5.1 proporciona estadisticas detalladas
por género para la muestra completa de nuevas empresas en las encuestas
realizadas en los Estados Unidos y Alemania (“Todas”) y para la muestra de em-
presas en las que al menos un fundador/propietario tenia experiencia previa
como empresario antes de la puesta en marcha ( “Experiencia empresarial”).

Tabla IV.A5.1. Las empresas fundadas por mujeres con experiencia
empresarial previa son mas propensas a innovar e invertiren I + D

Porcentajes
EE.UU. Alemania
Experiencia como Experiencia como
Todas P . Todas P .
empresaria empresaria

Mujeres  Hombres  Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres  Hombres

— % 2w m » w wm
(0,40 (0,42 (0,43) (0,44) (0,47 (0,49* (0,49** (0,50)**

Innovacion de

procesos

15 18 17 21 21 28 28 36

(0,36)* (0,39 (0,38) 0,41)  (0,41)™ (0,45 (0,45 (0,48
I+D 11 18 13 20 11 20 18 31
(0,31)* (0,38 (0,33 (0,40)* (0,32)** (0,40) (0,38) (0,46)

Nota: Media muestrales para variables binaria (0/1) y la desviacién estdndar estdn entre paréntesis.
**: La diferencia en las medias para empresas fundadas por hombre y por mujer es estadisticamen-
te significativa al 5%, *: la diferencia en las medias es estadisticamente significativa al nivel de 10%.
Fuente: Estimaciones del Secretariado de la OCDE basadas en Kauffman Firm Survey y KfW-ZEW
Start-up Panel.

StatLink ==m http://dx.doi.org/10.1787/888932677856
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La Tabla IV.A5.2 examina si las diferencias de género en la innovacién de
productos y procesos, y en la probabilidad de gastar en Investigacién y Desa-
rrollo (I + D) siguen siendo estadisticamente significativas incluso cuando se
controlan por otras diferencias entre las empresas de hombres y las de muje-
res. Las variables adicionales son las siguientes:

e Si por lo menos un fundador/propietario tenia experiencia previa como
propietario de un negocio antes de la puesta en marcha (“Experiencia em-
presarial”).

e El nimero promedio de afios de experiencia en el sector en el que operan
los fundadores de la empresa en el ano de puesta en marcha (“Experiencia
sectorial”).

e La proporciéon de fundadores que han terminado la educacién terciaria
(“Educacién superior”).

e  Sitodos los fundadores nacieron en el pais (“Nativos”).

e El ntmero de empleados en el momento de puesta en marcha (“Emplea-
dos de inicio”).

e Sila empresa opera en una industria de alta tecnologia (“Alta tecnologia”).

Cuando se controlan por estas dos variables adicionales, las nuevas em-
presas en los Estados Unidos ya no muestran diferencias significativas de gé-
nero en los resultados de innovaciéon. Sin embargo, ain existen diferencias de
género en cuanto a la probabilidad de invertir en I + D. Las empresas creadas
por mujeres en Alemania revelan un menor numero de resultados de innova-
cién y menos gastos en materia de [ + D. Estas disparidades de género siguen
siendo significativas incluso cuando se controlan por otras diferencias entre
empresas fundadas por hombres y por mujeres.
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Tabla IV.A5.2. La brecha de innovacién por género en los Estados Unidos
desaparece cuando se controlan otras caracteristicas de las empresas y

de los fundadores

Coeficientes de los efectos marginales a partir de modelos probit

EE.UU. Alemania
Innovacion Innovacion Innovacion Innovacion 14D
de productos  de procesos de productos de procesos
(1) @) [©) “4) ) ©6)

Fundadas por mujeres 0,002 -0,01 -0,040* -0,053** -0,048** -0,043***

(0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,02)
Eg’gieanc'a como em- 0,054+ 0054™ 0022 0,075 0,002  0,120"*

(0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,01)
Experiencia en el sector -0,001 0,001 0,001 -0,037* -0,026 -0,016

(0,00) (0,00) (0,00) (0,02) (0,02) (0,01)
Educacion terciaria 0,042** -0,005 0,071** 0,078*** 0,044*** 0,125"**

(0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,01)
Nacido en el pais -0,050" -0,04 -0,0562** -0,023 0,005 -0,029

(0,03) (0,03) (0,03) (0,03) (0,03) 0,02)
Err:s;’:;;oesmpleza con 0,006*** 0,007*** 0,001 0,020*** 0,017 0,008***

(0,00) (0,00) (0,00) (0,01) (0,00) (0,00)
Alta tecnologia 0,119* 0,068** 0,182*** 0,079*** 0,085*** 0,123***

(0,08) (0,08) (0,08) (0,02) (0,02) (0,01)
Pseudo R? 0,024 0,02 0,059 0,08 0,02 0,1
Observaciones 2,381 2,376 2,336 3,426 3,449 4,819

Nota: Los errores estdndar robustos entre paréntesis ***: p <0,01; ** p <0,05; * p <0,1.
Fuente: Las estimaciones del Secretariado de la OCDE estan basadas en Kauffman Firm Survey data
(EEUU) y KfW Start-up Panel (Alemania).

StatLink =< http://dx.doi.org/10.1787/888932677875

La Tabla IV.A5.3 utiliza datos de la encuesta Kauffman (Kauffman Firm
Survey, KFS) sobre empresas nuevas. Muestra que en los Estados Unidos (asi
como en los paises europeos) las diferencias de género en los resultados de la
innovacién tienden a desaparecer cuando se consideran formas de innovacién
que requieren un uso menos intensivo de capital o investigacién. Las Unicas
diferencias significativas entre empresas fundadas por hombres y por mujeres
estan relacionadas con los gastos en disefio, software y bases de datos.
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Tabla IV.A5.3. Diferencias en el gasto en diferentes formas de
innovacién entre empresas nuevas fundadas por mujeres y por
hombres en EE.UU.

Fundadas por Fundadas por
hombres mujeres
Gastos en el disefio de nuevos productos y servicios 0,2 0,17
(0,40)* (0,37)*
Gastos en software y bases de datos 0,26 0,21
(0,44)" (0,40)*
Gastos en desarrollo de marca (publicidad y marketing) 0,31 0,29
(0,46) (0,46)
Gastos de desarrollo organizacional 0,07 0,06
(0,25) (0,24)
Gastos en formacion de los empleados 0,2 0,2
(0,40) (0,40)

Nota: Variables binarios (1/0) que son equivalentes a 1 si el gasto es positivo. Medias muestrales
(sample means) para las empresas en que todos los propietarios eran hombres en la fecha de puesta
en marcha (para la categoria Fundada por hombres) y en que todos los propietarios eran mujeres
(Fundada por mujeres). Desviacién estandar entre paréntesis.

Fuente: Las estimaciones del Secretariado de la OCDE estan basadas en datos provenientes de Kauff-
man Firm Survey 2009.

StatLink == http://dx.doi.org/10.1787/888932677894
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Australia AUS Nueva Zelanda NZL
Austria AUT Noruega NOR
Bélgica BEL Polonia POL
Canada CAN Portugal PRT
Chile CHL Republica Eslovaca SVK
Republica Checa CZE Eslovenia SVN
Dinamarca DNK Espana ESP
Estonia EST Suecia SWE
Finlandia FIN Suiza CHE
Francia FRA Turquia TUR
Alemania DEU Reino Unido GBR
Grecia GRC Estados Unidos USA
Hungria HUN
Islandia ISL Paises que no son miembros de la OCDE
Irlanda IRL Argentina ARG
Israel ISR Brasil BRA
Italia ITA China CHN
Japon JPN India IND
Corea KOR Indonesia IDN
Luxemburgo LUX Federacion Rusa RUS
México MEX Arabia Saudita SAU
Paises Bajos NLD Sudafrica ZAF
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A menos que se indique lo contrario, la cifra de la OCDE se refiere al pro-
medio ponderado para paises de la OCDE para los que hay datos disponibles.

Codigos ISO de pais para otras economias importantes

Paises que no son miembros de la OCDE

Argentina

Brasil

China

India

Indonesia
Federacion Rusa
Arabia Saudita
Sudafrica

ARG
BRA
CHN
IND

IDN

RUS
SAU
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Signos convencionales

... No disponibles.

Notas
Nota sobre Israel

Los datos estadisticos para Israel son suministrados por y bajo la respon-
sabilidad de las autoridades israelies competentes. El uso de estos datos por
la OCDE es sin perjuicio del estatus de los Altos del Goldan, Jerusalén Este y los
asentamientos israelies en Cisjordania bajo los términos del derecho interna-
cional.

Nota sobre Chipre

Nota al pie elaborada por Turquia: La informacién contenida en este do-
cumento en relacién con “Chipre” se refiere a la parte sur de la isla. No existe
una Unica autoridad que represente a la poblacién tanto turco-chipriota como
greco-chipriota de la isla.

Nota al pie elaborada por todos los paises miembros de la Unién Europea
integrados en la OCDE y por la Comisién Europea: “La Republica de Chipre esta
reconocida por todos los miembros de Naciones Unidas con la excepciéon de
Turquia. La informacién contenida en este documento estéd referida al area
bajo control efectivo del Gobierno de la Republica de Chipre”.
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ORGANIZACION PARA LA COOPERACION Y EL
DESARROLLO

La OCDE constituye un foro Gnico en su género, donde los gobiernos tra-
bajan conjuntamente para afrontar los retos econémicos, sociales y medioam-
bientales que plantea la globalizacién.

La OCDE esta a la vanguardia de los esfuerzos emprendidos para ayudar a
los gobiernos a entender y responder a los cambios y preocupaciones del mun-
do actual, como el gobierno corporativo, la economia de la informacién y los
desafios que genera el envejecimiento de la poblacién. La Organizacién ofrece
a los gobiernos un marco en el que pueden comparar sus experiencias de po-
liticas, buscar respuestas a problemas comunes, identificar buenas practicas y
trabajar en la coordinacién de politicas nacionales e internacionales.

Los paises miembros de la OCDE son: Alemania, Australia, Austria, Bélgica,
Canadad, Chile, Corea, Dinamarca, Eslovenia, Espana, Estados Unidos de Amé-
rica, Finlandia, Francia, Grecia, Hungria, Irlanda, Islandia, Israel, Italia, Japén,
Luxemburgo, México, Noruega, Nueva Zelanda, Paises Bajos, Polonia, Portugal,
Reino Unido, Republica Checa, Reptblica Eslovaca, Suecia, Suiza y Turquia. La
Comisién Europea participa en el trabajo de la OCDE.

Las publicaciones de la OCDE aseguran una amplia difusién de los tra-
bajos de la Organizacién. Estos incluyen los resultados de la compilacién de
estadisticas, los trabajos de investigacién sobre temas econdémicos, sociales y
medioambientales, asi como las convenciones, directrices y modelos desarro-
llados por los paises miembros.
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