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SESION INFORMATIVA 3

Avances y retos en reducir la brecha salarial
y otras brechas de género en el marco de la Agenda 2030
para el Desarrollo Sostenible

=== Objetivos

La igualdad salarial entre hombres y mujeres es una
aspiracion cuya demanda se remonta a la propia Cons-
titucion de la OIT, que ya incorporaba el principio de
“igual salario por trabajo de igual valor”. Casi un
siglo después, la Agenda 2030 incorpora ese mismo
principio en el ODS 8 sobre crecimiento inclusivo y
empleo, en la meta 8.5 “Para 2030, lograr el empleo
pleno y productivo y garantizar un trabajo decente para
todos los hombres y mujeres, incluidos los jovenes y las
personas con discapacidad, y la igualdad de remune-
racion por trabajo de igual valor”.

Los objetivos de esta sesién informativa son:

1. Compartir informacién sobre la situacién actual
de la brecha salarial y otras brechas de género y
socializar los avances en materia de legislacion,
politica ptiblica y medidas especificas tomadas por
parte los constituyentes tripartitos para avanzar
hacia la igualdad;

2. Presentar los objetivos y principales acciones de
la Coalicién Internacional sobre Igualdad Sala-
rial (EPIC), liderada por la OIT, ONU Mujeres y
la OCDE, para el cumplimiento de la meta 8.5 y
explorar cémo esta iniciativa se puede estructurar
en la region.

=== Contexto

- Qué es la igualdad salarial? Definiendo el
concepto

Con frecuencia cuando se hace referencia a la igualdad
salarial se piensa en el derecho de dos personas a recibir

un salario similar cuando realizan un trabajo idéntico.
Sin embargo, el principio incorporado en la Consti-
tucion de la OIT y recogido en 1951 en el Convenio
nim. 100 “igual salario por trabajo de igual valor”
va mucho mads allé. Se trata de garantizar una remune-
racion igual cuando se realizan dos trabajos que tienen
igual valor aun cuando sean trabajos de contenido dife-
rente, que requieren de capacidades o cualificaciones
diferentes, niveles de esfuerzos distintos, que implican
responsabilidades diferentes y que se desempefian en
condiciones y lugares diferentes'.

El concepto de trabajo de igual valor, por tanto, refiere
a la necesidad de revalorizar social y monetariamente
las ocupaciones realizadas por mujeres, muchas de
ellas ligadas al rol tradicional que han desempefiado
histéricamente en los hogares sin ninguna remunera-
cion. Entender la desigualdad salarial pasa por analizar
la segregacion horizontal que confina a las mujeres
a un numero relativamente pequefio de ocupaciones
concentradas en los sectores de menor productividad;
y la segregacién vertical, que dificulta su ascenso
en la jerarquia de las empresas, relegdndolas de esta
manera a los trabajos peor pagados. Otros factores
que impactan la remuneracién que reciben las mujeres
incluyen: la necesidad de combinar trabajo remunerado
y no remunerado, la responsabilidad por el cuidado de
las personas dependientes, las formas de violencia que
limitan su participacién y desempefio, y la discrimina-
cion ligada a su rol reproductivo.

1 OIT (2013). Igualdad salarial: Guia introductoria. OIT. Oelz, M.,
Olney, S., Tomei, M. Disponible en http://www.igualdadenlaem-
presa.es/recursos/monograficos/docs/Guia_introductoria_Igualdad_
Salarial_OIT_2013.pdf
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El marco normativo

El Convenio nim. 100 sobre la igualdad de remunera-
cion es uno de los Convenios Fundamentales que, junto
al Convenio nim. 111 sobre no discriminacién en el
empleo y la ocupacién, son las normas internacionales
clave para prevenir y combatir la discriminacién en el
empleo y la ocupaciéon. Ambos han sido ratificados por
todos los paises de América Latina y el Caribe y por
Canada.

Mediante la ratificaciéon del Convenio ndm. 100 los
paises han incorporado en su normativa el principio
de igualdad salarial. Buena parte incluso le han dado
rango constitucional a este principio?. También la regu-
lacién laboral, como los Cédigos de Trabajo, hace refe-
rencia a la igualdad salarial en casi todos los paises’.
Con menor frecuencia, algunos paises han optado
por incluir este principio en la normativa relativa a la
igualdad de género*.

A pesar de que todos los paises tienen alguna dispo-
sicién normativa relativa a la igualdad salarial, no en
todos los casos se ha logrado incorporar el principio
de “igual salario por trabajo de igual valor”. Asi, la
legislacién de Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador,
Guatemala, Honduras, México, Panamé, Republica
Dominicana y Venezuela reconoce el principio de
igualdad salarial de manera restrictiva, limitdndolo a
“igual salario por igual trabajo”.

El tiempo ha demostrado que la mera consignacién del
principio en la normativa no garantiza el avance en esta
materia, razén por la que algunos paises se han dado
a la tarea de crear cuerpos normativos que detallen
medidas especificas para alcanzar la igualdad salarial.
Este es el caso de paises como Chile, Colombia y Pert.

Las politicas de salario minimo pueden ser una herra-
mienta poderosa para el cierre de las brechas salariales.
Dado que las mujeres se encuentran en mayor medida
en ocupaciones con salarios iguales al salario minimo,
politicas que mejoren el cumplimiento del salario

2 Este es el caso de Argentina, Brasil, Bolivia, Chile, Costa Rica,
Ecuador, El Salvador, Guatemala, Honduras, México, Panama, Para-
guay, Dominicana, Uruguay y Venezuela.

3 Este es el caso de Argentina, Bolivia, Costa Rica, Ecuador, Guate-
mala, Honduras, México, Panamd, Paraguay, Republica Dominicana
y Venezuela.

4 Este es el caso de Colombia, El Salvador, Honduras, México, Perd y
Uruguay.

minimo o su incremento pueden beneficiar de manera
importante a las mujeres. Sin embargo, si no se disefian
adecuadamente esas politicas pueden discriminar
directa o indirectamente a los grupos vulnerables de
trabajadores (por ejemplo, fijando salarios inferiores
en sectores y ocupaciones donde predominan las
mujeres, como trabajo doméstico o excluyendo a los
migrantes de la cobertura de la legislacion en materia
de salario minimo)’.

La brecha salarial y otras brechas
de género en la region

En las dltimas décadas la regién ha experimentado un
aumento sostenido de la tasa de participacion laboral
de las mujeres, que ya ha superado el umbral simbo6-
lico del 50% en América Latina y el Caribe. A pesar
de ello, sigue habiendo una diferencia de alrededor de
25 puntos porcentuales respecto a los hombres, y esta
menor participacion es una de las razones de que una
de cada tres mujeres de la regién no tenga ingresos
propios.

Las tasas de desempleo de las mujeres son mas altas
que las de los hombres (10,4% frente a 7,6%°) y esta
situacién se agrava en el caso de las mujeres jovenes,
que en 2016 tenfan una tasa de desempleo del 22,2%
frente al 15,5% de los hombres, es decir, casi 7 puntos
superior, a pesar de tener en promedio un mayor
nimero de afios de estudio que los hombres. En el
2015 las mujeres representaron en promedio el 61%
de las personas graduadas de programas de educacion
terciaria. Por tanto, el avance sustantivo de las mujeres
en materia educativa no se ha trasladado todavia al
mercado de trabajo.

Ademds, las mujeres se ven mds afectadas que los
hombres por la informalidad (46.5% frente a 43.3%),
en parte por la alta tasa de informalidad del empleo
en los hogares (74%), en la categoria de cuenta propia
(81.6%), y en algunos subsectores como comercio,
restaurantes y hoteles (60%) y servicios comunales,
sociales y personales (39%) que tienen alta concentra-
cién de empleo femenino.

5 Informe Mundial sobre Salarios 2014/2015: Salarios y desigualdad
de ingresos. OIT: Ginebra. Disponible en http://www.ilo.org/

wemspS/groups/public/ @dgreports/ @dcomm/@publ/documents/
publication/wems_343034 pdf
6 Idem.
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Los mercados de trabajo de la region siguen estando
fuertemente segregados, con las mujeres altamente
concentradas en el sector servicios sociales, comunales
y personales y el sector comercio (63%). Ambos son
sectores de baja productividad a los que se asocian
menores niveles educativos, bajos salarios, escasa
cobertura de seguridad social, més inseguridad en el
trabajo y frecuentemente ausencia de contrato.

En cuanto a la brecha salarial, en América Latina en
2015 la diferencia entre el salario mensual de hombres
y mujeres fue de 15%. La situacién varia segin la
subregion. La diferencia en contra de las mujeres es
mayor en el Cono Sur y la Region Andina, 234% y
16% respectivamente, mientras que en Centroamérica
y México es de 9,9%. A pesar de su persistencia la
brecha se ha reducido en el dltimo decenio. Concreta-
mente, para toda la regién entre 2005 y 2015 la brecha
disminuy6 6 puntos porcentuales. En Centroamérica y
Meéxico la reduccién fue similar a la regional, mientras
que en el Cono Sur y la Regién Andina fue 5,8 y 4,5
puntos porcentuales respectivamente’.

Segun célculos realizados por CEPAL la eliminacién
de la brecha en el ingreso de hombres y mujeres tendria
un impacto muy significativo en la reduccioén de la
pobreza. En Bolivia la pobreza retrocederia 14 puntos
porcentuales, en Colombia 9 puntos porcentuales y en
Pert y Ecuador 8 puntos porcentuales®.

Sin embargo, este nivel tan agregado de informacién es
opaco y no nos permite conocer la dindmica real de esta
forma de discriminacién en diferentes contextos. Por
esta razon desde la OIT se estdn impulsando diversas
iniciativas que buscan llenar este vacio de informacidn,
incluyendo el Informe Mundial de Salarios 2019, que
estard dedicado a la brecha salarial y un Informe para
la region de América Latina sobre el mismo tema, a
publicarse también en 2019.

7 OIT (2017). Panorama Laboral 2017. América Latina y El Caribe.
Disponible en http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ameri-
cas/---rolima/documents/publication/wems_613957 .pdf

8 CEPAL (2014). Panorama social 2014. CEPAL: Santiago de Chile.
Disponible en http://www.cepal.org/es/publicaciones/37626-panora-
ma-social-america-latina-2014

Combatiendo la brecha salarial en la region:
lo que se ha hecho

A pesar de que en materia de igualdad salarial el avance
ha sido mucho mds modesto que otras dreas vinculadas
a la promocidn de la igualdad de género, en los tltimos
aflos algunos paises han venido implementando
propuestas novedosas.

Un primer grupo de iniciativas tiene que ver con los
Programas de igualdad salarial propuestos por OIT.
Estos programas buscan dotar de herramientas al
sector empleador y a las trabajadoras y a los trabaja-
dores para eliminar la desigualdad salarial en contextos
concretos, mediante procesos de evaluacién de los
puestos de trabajo. Uno de los paises en seguir este
camino es Chile. Tras identificar algunas limitaciones
para la implementacion de las disposiciones de ley el
Gobierno Chileno suscribié un protocolo de acuerdo
con la Agrupaciéon Nacional de Empleados Fiscales
(ANEF) y la Internacional de Servicios Publicos
(ISP) que, entre otros aspectos, incluia la realizacién
de un estudio piloto para visibilizar la brecha salarial
de género a partir del principio de “igual salario por
trabajo de igual valor” en el Instituto de Seguridad
Laboral de Chile (ISL). Este estudio piloto permiti6
analizar todos los puestos de trabajo del ISL y la rela-
cidn salarial mediante la aplicacién de una metodologia
para calcular el valor de cada puesto, y determinar
los salarios adecuadamente. Mds alld de garantizar la
igualdad salarial en el ISL, esta experiencia permitird
seguir reorientando esfuerzos similares en otras institu-
ciones y empresas.

La ISP ha promovido iniciativas similares en otros
paises, siempre partiendo de acuerdos bipartitos entre
la empresa/administraciéon y las organizaciones de
trabajadores de la entidad. En Pert en 2013 se realizé
una experiencia similar en la empresa publica del agua
(EPSEL)°. En el municipio de Quixadd en Brasil, se
creé un Comité de Equidad de género y remunera-
cién y se aprobd una Ley de Equidad que incluye la
igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor,
entre otras medidas para promover la igualdad. Panama
y Colombia recién estan iniciando la implementacién
de iniciativas similares.

9 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento de Lambayeque.
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La igualdad salarial se ha incorporado también en
numerosos convenios colectivos, en ocasiones como
principio general y en otras haciendo referencia a la
especificidad de la situacién de desigualdad en la
remuneracion de las mujeres respecto a los hombres.
No obstante, el tratamiento predominante ha sido esti-
pular la igualdad sobre trabajos iguales -reproduciendo
la legislacién nacional-, sin incorporar el principio
de “trabajo de igual valor”. Algunas buenas précticas
en la incorporacién de este principio se han dado en
Uruguay, donde PIT-CNT negociaron un sistema de
evaluacion de puestos de trabajo con alusién especifica
a eliminar las diferencias entre mujeres y hombres; y
en Colombia, a través del Acuerdo Nacional del Sector
Piiblico en el que se establecid, entre otras medidas,
la creacién de la Subcomision de género dentro de
la Comision Permanente de Concertacion, para que
hiciera seguimiento a la politica estatal en esta materia
y propusiera la reglamentacion de la Ley 1496 de 2011
sobre igualdad salarial entre hombres y mujeres.

Otra de las estrategias para avanzar hacia la igualdad
salarial tiene que ver con el reforzamiento de la capa-
cidad fiscalizadora de los ministerios de trabajo para
garantizar el cumplimiento de la normativa. Este es el
caso de Costa Rica, que ha desarrollado una Guia para
la Inspeccién del Trabajo con Enfoque de Género, que
incluye indicaciones para facilitar a las y los inspectores
identificar infracciones en materia de igualdad salarial.
Igualmente, en El Salvador y México en el marco de
Planes Especiales para combatir la desigualdad sala-
rial, la inspeccion del trabajo ha realizado acciones
especificas para promover la igualdad salarial.

Combatiendo la brecha salarial en la region:
los retos pendientes

Estimar las brechas salariales de género: Para
enfrentar de forma efectiva la desigualdad salarial, es
necesario considerar tanto los andlisis agregados de
brechas salariales de género como los andlisis deta-
llados puesto a puesto. Por un lado, se deben seguir
mejorando los sistemas para la estimacion de las
brechas y desarrollando andlisis mds detallados que
permitan obtener imdgenes mas complejas y realistas
de la situacion en cada pafs. Por otro lado, se trata
de avanzar en la implementaciéon de metodologias
que busquen la comparacién de puestos en empresas
y centros de trabajo para dar respuesta especifica al

principio de igual salario por trabajo de igual valor
promulgado en el Convenio ndm. 100.

La discriminacion en el origen de la brecha salarial:
Entre los esfuerzos realizados en los ultimos afios para
mejorar la medicion de la brecha salarial, destacan
aquellos dirigidos a determinar qué parte de la brecha
se debe a la discriminacién directa y qué parte de la
brecha se debe a otras causas verificables. Es decir, se
trata de establecer qué parte obedece a pagos de salarios
diferentes cuando las condiciones en las que se trabaja
(horario, nivel educativo, etc.) son similares. Este es,
sin duda, un esfuerzo de gran relevancia ya que contri-
buye a cuantificar uno de los nicleos mds duros de la
brecha salarial, aquel en el que se considera que pagar
a las mujeres menos, por el hecho de serlo, es legitimo.

Sin embargo, es importante no perder de vista que la
otra porcién de la brecha - aquella vinculada a condi-
ciones diferenciadas como las jornadas laborales o los
sectores de ocupacion, - también es, en buena medida,
producto de la discriminacién y de las condiciones
desventajosas que enfrentan las mujeres en el mercado
laboral. Algunas de las medidas de politica que pueden
promoverse para reducir esta porcién de la brecha son:

Politicas que promuevan la formacién de las
mujeres en areas mds técnicas y tecnoldgicas, por
ejemplo en las disciplinas STEM (Science, Tech-
nology, Engineering, and Mathematics);

Politicas que promuevan la corresponsabilidad en
el cuidado de las personas dependientes, tanto en
los hogares, entre hombres y mujeres, como en la
sociedad, entre Estado, familias, empresas y traba-
jadores;

Politicas de formalizacién dirigidas a aquellos
sectores mds feminizados como el comercio
informal y el trabajo doméstico;

Politicas y planes de empleo que incluyan medidas
especificas para atender las necesidades especi-
ficas de las mujeres;

Politicas de salario minimo que corrijan los sesgos
que desvalorizan el trabajo de las mujeres en las
escalas salariales y campafias para garantizar el
respeto del salario minimo.

El didlogo bipartito: una condicion necesaria para
avanzar en los centros de trabajo. La experiencia
impulsada en varios paises de aplicacién de las herra-
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mientas de OIT para analizar la brecha salarial identi-
fican como una fortaleza metodolégica la conformacion
de Comités Paritarios/Comités de Igualdad Salarial a
lo interno de las instituciones. Este acierto, ademads de
reconocer que son los empleadores y personas trabaja-
doras quienes mejor conocen el quehacer del centro de
trabajo, responde al principio de didlogo social. Profun-
dizar y replicar estas experiencias permitird acelerar el
ritmo de avance.

La igualdad salarial un derecho que debe hacerse
visible: Si bien en los ultimos afios el debate social en
torno a la igualdad salarial es cada vez mds frecuente
aun son necesarios esfuerzos para la sensibilizacién
dando a conocer de manera especifica y pedagdgica
los alcances del principio de igual salario por trabajo
de igual valor. Se trata de posicionar que dos trabajos
diferentes pueden tener igual valor, haciendo evidente
que las actividades tradicionalmente femeninas han
sido injustamente desvalorizadas y, en consecuencia,
las mujeres que se ocupan en ellas peor pagadas.

Las campafias puiblicas de informacién y sensibili-
zacién deben acompaifiar el resto de iniciativas sobre
igualdad salarial, para contribuir a dar a conocer este
derecho y sus alcances, por una parte, y por otra, para
avanzar en la valoracion del trabajo de las mujeres.

Construyendo alianzas: La Coalicion Internacional
sobre la Igualdad Salarial (EPIC)

La Coaliciéon Internacional en favor de la Igualdad de
Remuneracién (EPIC, por sus siglas en inglés) es una
asociacion estratégica para apoyar a los Estados Miem-
bros a alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible

(ODS) de las Naciones Unidas, en particular la meta
8.5 del Objetivo 8, asi como el Objetivo 5, ya que la
igualdad de remuneracién es fundamental para el logro
de la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres. Al promover el cuamplimiento de la meta 8.5, la
EPIC puede convertirse en un catalizador que dinamice
la consecucion de otras metas y objetivos relacionados.

Liderada por la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), ONU Mujeres y la Organizacion para la Coope-
racién y el Desarrollo Econémico (OCDE), la EPIC
es una coalicién de multiples actores que promueven
la igualdad de remuneracion entre mujeres y hombres
por un trabajo de igual valor. Los miembros de la EPIC
atnan esfuerzos para fomentar alianzas en el dmbito
nacional, regional e internacional con el objetivo de
apoyar a los gobiernos, los empleadores y trabajadores
y sus organizaciones en el logro de la igualdad de
remuneracién entre hombres y mujeres.

La EPIC fue lanzada regionalmente el dia 30 de Junio
de 2018 en Panamd, y cuenta con la Excma. Sra. Vice-
presidenta de Panamé como Champion regional.

05 de 05



